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TIIVISTELMÄ 
Tutkimuksen tavoitteena oli osoittaa tunteisiin liittyviä diskursiivisia käytäntöjä tietointensiivisen 
organisaation kontekstissa sekä yhdistää käytännöt osaksi laajempia sosiokulttuurisia, ideologiseen 
valtahierarkiaan perustuvia rakenteita. Tutkimustehtävänä oli selvittää, miten tunteista puhutaan 
johdon haastattelujen puheessa ja kuinka niistä muodostuvat diskursiiviset käytännöt legitimoivat ja 
illegitimoivat tunteiden esiintymistä organisaation toiminnassa. 
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentui tunteiden käsitteellisen kehyksen ja kriittisen johta-
mistutkimuksen määrittelystä suhteessa tietointensiivisen organisaation toiminnan kontekstiin ja 
työelämän ilmiöihin. Tieteenteoreettiset lähtökohdat rakentuivat sosiaalista konstruktionismia ja 
kriittistä realismia yhdistäväksi. Tutkimusaineistona käytettiin valmista aineistoa, joka on osa laa-
jempaa Suomen Akatemian Työn ja hyvinvoinnin tulevaisuus (WORK, 2008–2011)  
-tutkimusohjelmaan kuuluvaa hanketta Menestyvät organisaatiot ja työhyvinvointi tietointensiivi-
sessä työssä. Aineisto analysoitiin kriittisellä diskurssianalyysillä. 
Tunteita ja niiden aitoa esittämistä tärkeämmäksi nousevat tulostavoitteet sekä tunteiden hallinta. 
Negatiivisten tunteiden ilmaisu ei näyttäydy hyväksyttävänä organisaation vuorovaikutussuhteissa. 
Tunteisiin liittyvät diskursiiviset käytännöt näkyvät vastapuheena, jossa kyseenalaistetaan ja vähä-
tellään työntekijöiden jaksamista. Työn kuormituksen aiheuttamia negatiivisia tunteita ja ongelmia 
ilmaiseva työntekijä leimautuu erilaisten metaforisten ilmaisujen ja negatiivisten kuvailujen kautta 
motivaatio- ja asenneongelmista kärsiväksi. Työntekijöiden odotetaan samanaikaisesti ottavan sekä 
vastuuta että mukautuvan organisaation asettamiin toiminnan rajoihin. Organisaation toiminnassa 
vaikuttavat valtasuhteet ovat määrittämässä toiminnan rajoja, jolloin mahdollisuus aitoon tunteiden 
ilmaisemiseen ja kommunikaatioon asettuu rajalliseksi, organisaation ehdoista lähteväksi.  
Tämän kriittisen tutkimuksen tuloksia voidaan tarkastella suhteessa työelämän aikalaiskuvaan, jossa 
psykologisella tutkimuksella vahvistetaan yksipuolista kuvaa työelämän kehittämisestä ja yksilölli-
sistä kompetensseista. Samalla voidaan kyseenalaistaa tehokkuuden parantamisen imperatiivien 
päämäärät ja keinot. Työntekijöiden sopeuttamisen sijaan voidaan tehdä näkyväksi organisaatioiden 
toimintaan liittyviä valtaprosesseja, joilla yksilöä sitoutetaan osaksi organisaation tavoitteita. On 
tärkeää pohtia, millaista kuvaa tutkimus välittää tasa-arvoiseen työelämään pyrkivästä yhteiskun-
nasta ja todellisesta organisaatioiden toiminnasta.      
  
  
UNIVERSITY OF EASTERN FINLAND, Faculty of Social Sciences and Business Studies 
Department of Social Sciences 
Social Psychology 
OJALA, ANNIKA:   Emotions in a Knowledge Intensive Organization 
Critical Discourse Analytical Research in Management Interviews 
Master’s thesis, 88 pages, 1 appendix (5 pages) 
Advisors:  Professor Vilma Hänninen 
  PhD, Senior Lecturer Pekka Kuusela 
 
May 2014 
Keywords: Emotions, Power, Management, Knowledge Work, Critical Research 
ABSTRACT 
The aim of the study was to illustrate discursive practices of emotions in a context of knowledge 
intensive teleorganization and to link these practices as part of broader socio-cultural and ideologi-
cal power structures. The research task concerned how emotions are expressed in management’s  
interviews and how discursive practices that are formed in talk legitimize and illegitimatize the ex-
pression of emotions in organizational practices.  
Emotions and Critical Management Studies constructed the theoretical basis of the study in a con-
text of knowledge intensive organization and the phenomenon of work life. The study combined the 
critical realism and social constructionism perspectives on reality. The empirical data was based on 
a project of Successful Organisations and Employee Well-being in Knowledge-intensive Work: 
Contradictions and Challenges. The project was part of a research program of Academy of Finland 
on the Future of Work and Well-being (WORK 2008–2011). The data were analyzed by critical 
discourse analysis.     
In results-oriented organization controlling emotions becomes more important than genuine expres-
sion of emotions. Expressing negative emotions is not preferred in organization’s interactional rela-
tionships. Discursive practices of emotions are seen in a form of resistance where employee’s ex-
pression of their coping is being understated and questioned. With different metaphorical expres-
sions and negative portrayal employee is seen to have motivational and attitude problems when em-
ployee expresses negative emotions and problems resulting from work load. The employees are 
expected to take responsibility of themselves and their actions and to conform to the limits of action 
set by the organization. The power relations define the boundaries of action as the opportunity to 
express genuine emotions and real communication is limited in organizational practices. 
   
The results of the study can be viewed in the context of current work life where psychological  
research reasserts one sided picture of the development of work life and emphasizes the importance 
of individual competences. Research can also question the aims and means of the imperative about 
improving efficiency. Instead of integrating employees the power processes of committing employ-
ees in organizations can be made visible. It is important to consider what the research tells us about 
both the society that aims to equal work life and the real practices of organizations.  
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1 JOHDANTO 
 
1.1 Tutkimuksen tausta 
 
Globalisaatio, kilpailu ja joustavuus ovat tekijöitä, jotka nousevat yhä enenevässä määrin 
osaksi organisaatioiden toiminnan retoriikkaa ja ovat liitettävissä myös suomalaisen työ-
elämän rakennemuutokseen. Työ- ja elinkeinoministeriön raportissa kuvaillaan Suomessa 
tapahtuvaa murrosta, johon liittyy muun muassa teknologian kehittyminen, talouden globa-
lisaation nopea eteneminen sekä yhteisöllisissä suhteissa ja arvoissa tapahtuvat muutokset. 
(Alasoini, Järvensivu & Mäkitalo 2012, 2). Suomea kutsutaan jälkiteolliseksi tieto- ja in-
formaatioyhteiskunnaksi, jossa keskeistä on tietointensiivinen eli korkea osaaminen, koulu-
tus ja uuden tekniikan hallintaa edellyttävät työt ja palvelut (Pyöriä 2001a, 16).  
Erilaiset sosio-ekonomiset muutokset, kuten palvelusektorin laajeneminen, siirtyminen 
kulutustalouteen sekä tietotyön laajeneminen ovat Kärremanin ja Alvessonin (2004, 150) 
mukaan luoneet tilanteen, jossa kaiken organisaation toiminnan kontekstin, eli yhteiskun-
nan väitetään muuttuneen perustavanlaatuisesti. Nämä muutokset ovat sallineet uusien or-
ganisaatiomuotojen sekä organisatoristen käytäntöjen kehittymisen. Alvesson ja Willmott 
(2012, 14) tuovat kriittisesti esille, kuinka sellaiset arvot ja käytännöt, jotka eivät suoraan 
palvele taloudellista kasvua ja kulutusta tai lisää yksilöllistä varallisuutta, ovat marginaa-
lissa ja neutralisoituneet. 
Länsimaisessa nyky-yhteiskunnassa puhutaan myös paljon työstressistä ja -uupumuksesta. 
Miksi ne ovat nykypäivänä niin yleisiä? Siltala (2007) tuo yhtenä näkökulmana ajatuksen 
siitä, kuinka työelämässä esiintyvät jännitteet kanavoituivat ennen kollektiiviseksi vasta-
rinnaksi ja työelämän osapuolten väliseksi vastakkainasetteluksi. Nämä vastakkainasettelut 
on hänen mukaansa haudattu ja ne käsitetään ja käsitellään yksilöiden ongelmina. Yksilö 
on vastuussa omasta menestyksestään ja epäonnistumisestaan, kuten myös omasta työhy-
vinvoinnistaan ja rajojen asettamisesta työlleen (Julkunen 2008, 123). Muodostuuko orga-
nisaatioihin juurtuneesta kehittymisen ja muutoksen pakosta yksilön ongelma, mikäli työn-
tekijä ei enää pysty omalta osaltaan vastaamaan näihin vaatimuksiin? Tuleeko työntekijästä 
se ”ainainen valittaja”, mikäli hän ei reagoi työn aiheuttamiin paineisiin oikealla tavalla ja 
ota itse vastuuta omasta itsestään? Nämä kysymykset voidaan liittää osaksi Suomessa käy-
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tävää keskustelua työurien pidentämisestä ja yksilöiden työkyvyn parantamisesta. Työurien 
pidentämiseen liittyvässä keskustelussa tuodaan usein esille työkyvyn ylläpitäminen, mutta 
näkyykö se organisaatioiden tasolla käytännössä, vai onko yksilö ainoastaan itse vastuussa 
omasta jaksamisestaan?    
Tunteiden ja sosiaalipsykologian voidaan sanoa kietoutuvan toisiinsa. Tunteet nähdään 
sosiaalisina ja sosiaalipsykologian eri ilmiöt taas ovat jo itsessään emotionaalisia. Yksi 
perustelu tunteiden sosiaalisuudelle voi olla, että sosiaalinen maailma on tekijä, josta tun-
teissa on kyse. (Parrot 2001, 1.) Sosiaalinen maailma koostuu erilaisista kateuden, yksinäi-
syyden, ilon ja vihan tunteista, joiden kautta rakennamme merkityksiä ja ohjaamme toi-
mintaamme. Huolimatta siitä, millaisesta sosiaalisesta ilmiöstä puhutaan, voidaan ilmiötä 
ymmärtää paremmin sen emotionaalisten ulottuvuuksien identifioinnin kautta, sillä ne 
määrittelevät ilmiön sosiaalista merkitystä ja kulkua. (Barbalet 2002, 6.) Tunteita ei voi 
vähätellä hyvinvoinnin ja terveyden tarkastelussa, sillä ihmisen subjektiivisesti kokeman 
hyvinvoinnin voidaan sanoa olevan summa myönteisten ja kielteisten tunteiden tasapainos-
ta elämässä (Kuusela & Saastamoinen 2014).    
Tunteiden ja rationaalisuuden välillä on ollut pitkäaikainen kahtiajako sen sijaan, että nämä 
ominaisuudet olisi nähty riippuvaisiksi toisistaan. Näkemys näiden kahtiajaosta on johtanut 
osin jopa halveksivaan ajatteluun tunteista ja useisiin yrityksiin kontrolloida tunteita ja 
niiden ilmaisua organisaatioiden toiminnassa. (Ashforth & Humphrey 1995, 98.) Weberin 
mukaiseen ideaaliin työorganisaatioon ei kuulu minkäänlaisia tunneperäisiä elementtejä. 
Taylorin kehittelemillä liikkeenjohdon opeilla oli tarkoitus kitkeä kaikki emotionaalinen 
aines, joka voisi mahdollisesti häiritä työsuoritusta. Jälkiweberiläinen ja -tayloristinen ajat-
telu mukailee tunnetasojen siistimistä pois, jotta työ voisi olla hyvää. (Ilmonen 1999, 304.)  
Fineman kuvailee tunteiden ja rationaalisuuden suhdetta seuraavalla tavalla: 
”Organisaatioiden toiminnassa on nähtävissä uudenlaista rationaalisuutta: 
emotionaalisia prosesseja sellaisessa muodossa, jotka kohtaavat hyväksyttä-
vät ”rationaaliset” kuvaukset tavoitteista ja päämääristä. Haluamme uskoa 
ja haluamme toisten uskovan, että ajattelemme ja toimimme rationaalisesti, 
joten konstruoimme myös toimintamme aikomukset ja seuraukset rationaali-
siksi. Teemme tämän sosiaalisen kontekstin puitteissa, joka rajoittaa ja 
muokkaa pyrkimyksiämme sekä niiden sosiaalisten diskurssien kautta, jotka 
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määrittävät tuntemisen normeja ja emotionaalisia esityksiä. Tietynlaiset tun-
teet ovat hyväksyttyjä esitettäviksi tietyissä tilanteissa.” (Fineman 2000, 12.) 
Historiallisesti tunteiden tutkimus on saanut innoituksensa nojaten biologiseen ja psykolo-
giseen determinismiin jättäen huomiotta sosiaaliset ja relationaaliset tunteiden kontekstit. 
Organisaatioiden tutkimus on kuitenkin edennyt pitkälle tiedostamattomien voimien tutki-
muksesta. Yksi keskeisimmistä organisaatioiden toimintaan liittyvistä tunteiden teoreeti-
koista on Arlie Hochschild (1983) sekä hänen tutkimuksensa tunnetyöstä (emotional la-
bour). Hochschild on osoittanut, että erityisesti kasvokkain tapahtuvaan asiakaspalveluti-
lanteeseen kuuluu esittää ”oikeita” tunneilmaisuja, joka vaatii aitoa työtä työntekijän näkö-
kulmasta.   
Työelämään liittyvä tunteiden tutkimus on ottanut pitkän harppauksen weberiläisestä ide-
aalista työorganisaatiosta ja byrokratian toimivuudesta. Valitettavasti tunteiden tutkimus 
pohjautuu liikaa valmennuksen ja konsultoinnin piiriin, jossa tunteet halutaan valjastaa 
tehokkaaseen organisatoriseen toimintaan sen sijaan, että niille annettaisiin itsessään arvoa. 
Moni suomalainen tutkimus pohjaa amerikkalaiseen positiiviseen psykologiaan, jossa 
myönteisten tunteiden nähdään toimivan ratkaisuna organisaation tehokkaalle toiminnalle 
ja jossa johdolla on merkittävä rooli myönteisten tunteiden vaalimisessa. Myönteisellä pu-
heretoriikalla pyritään korvaamaan mahdolliset negatiiviset ja kriittiset äänenpainot. Suo-
malaiseen työelämän tutkimukseen on juurtunut käsite ”työn imu”, jolla viitataan myöntei-
sen tunne- ja motivaatiotäyttymyksen tilaan työssä. Työn imua voidaan tutkijoiden mukaan 
edistää erilaisilla valmennuskeinoilla, jossa työntekijät oppivat myönteisten tunteiden il-
maisua. (Ks. Perhoniemi & Hakanen 2013; Cameron 2008; Fredrickson 2000.)  
Jatkuvassa muutostilassa olevat organisaatiot aiheuttavat väistämättä sekä työntekijöissä 
että johdon tasolla erilaisia ahdistuksen, pelon ja harmituksen tunteita. Mitä tapahtuu, kun 
negatiiviset tunteet jäävät käsittelemättä ja tilalle tarjotaan valmennusta myönteisten tun-
teiden ilmaisuun? Kokeeko esimerkiksi työntekijä voivansa vapaasti ilmaista omia tuntei-
taan organisaatiossa ja kokeeko hän tulevansa kuulluksi? Tämä rakentava ja kriittinen ky-
seenalaistaminen ei tarkoita tässä tutkimuksessa sitä, että haluttaisiin ”velloa” negatiivisten 
tunteiden parissa. Tavoitteena on tutkia, kuinka tärkeää on myös huomioida erilaiset ää-
nenpainot ja tavat toimia ja kuinka organisaatiossa tulisi antaa tilaa kaikenlaisten tunteiden 
ilmaisemiselle. Jokinen (2000) kuvailee nyky-yhteiskunnan tilaa postemotionaaliseksi, 
jossa menestyäkseen ihmisen tulee olla iloinen, mukava ja joustava. Tunteiden esittäminen 
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korostuu tässä jälkitunteellisessa kulttuurissa ja samanaikaisesti irtaantuu todellisesta ko-
kemusmaailmasta. Jokisen mukaan spontaani tunteiden ilmaisu vaikeutuu, kun huomio 
kiinnittyy yleisesti hyväksyttyyn tunneilmaisuun. (Emt., 402–403.)        
 
1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset 
 
Tunteet osana johtamista ja organisaatioiden toimintaa saavat yhä enemmän huomiota eri 
tutkimussuuntausten parissa, mutta yhteneväisiä nämä näkemykset eivät suinkaan ole. Täs-
sä tutkimuksessa tarkastelen tunteisiin liittyviä diskursiivisia käytäntöjä tietointensiivisen 
organisaation johdon haastatteluissa. Tutkimuksen avulla pyrin haastamaan perinteisiä 
johtamiskäsityksiä erilaisten tieteenteoreettisten ja metodisten valintojen avulla. Tieteen-
teoreettiset lähtökohtani painottuvat sosiaalisen konstruktionismin kielellisen ulottuvuuden 
hyväksymisen kautta kriittisen realismin todellisuuskäsityksen painotuksiin. Tällöin dis-
kursiiviset käytännöt eivät ole vain kielen avulla rakennettuja sosiaalisia todellisuuksia 
vaan ne rakennetaan tekstissä osana laajempia sosiaalisia ja kulttuurisia rakenteita.  
Tutkimuksen tavoitteena ei ole vain osoittaa tunteisiin liittyvien diskursiivisten käytäntöjen 
olemassa olo, vaan tuoda esille näiden mahdollisesti itsestään selvinä pidettyjen käytäntö-
jen valtaa ilmaisevia ja toisia suosivia käytäntöjä. Kriittisen diskurssianalyyttisen tutki-
muksen tavoite on osoittaa käytäntöjen olemassa olo ja pyrkiä muutokseen. Tutkimus aset-
tuu osin kriittisesti tarkastelemaan vallalla olevia, pääosin positiivisen psykologian parista 
kumpuavia popularisoituneita näkemyksiä myönteisten tunteiden merkityksestä. Huomio 
kiinnittyy yleensä yksilön voimavaratekijöihin ja sisäiseen motivaatioon, joilla työntekijä 
sitoutetaan organisaation asettamiin raameihin. Katse siirtyy pois tunteiden sosiokulttuuri-
sista tekijöistä ja vallan jakautumisesta organisaation toiminnassa. Tutkimuksen tehtävä on 
selvittää, miten johdon haastatteluaineistossa puhutaan tunteista. Tutkimusta ohjaavat seu-
raavat tutkimuskysymykset: 
 
1 Miten tunteista puhutaan johdon haastatteluaineistossa? 
2 Miten puheessa muodostuvat diskursiiviset käytännöt legitimoivat tai illegitimoivat tun-
teiden esiintymistä organisaation toiminnassa? 
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Pyrin rakentamaan tutkimuskysymysten avulla tutkimuksestani eräänlaista jäävuorimallia, 
jossa tunteisiin liittyvästä puheesta siirrytään analyysin avulla kohti syvällisempiä, piilossa 
olevia valtasuhteita kohti. Toisen tutkimuskysymykseni tavoitteena on tuoda esille, miten 
tunteista puhuttaessa ilmennetään niihin liittyviä käytäntöjä ja kuinka niitä oikeutetaan 
organisaation toiminnassa. Tämä mahdollistaa puheessa esille tulevien valtasuhteiden tar-
kastelun, joka muodostaa tutkimukseni ideologisen ulottuvuuden.  
Tutkimukseni teoreettinen viitekehys rakentuu tunteisiin liittyvien ilmiöiden käsitteellises-
tä tarkastelusta organisaatioiden kontekstissa. Tämä tulee olemaan tutkimukseni punainen 
lanka, joka on vaikuttanut tutkimuksen teoreettis-metodologisiin valintoihin. Tunteet ra-
kentuvat ihmisten välisessä toiminnassa, jota ohjaavat kulttuuriset tavat sosiaalisesti hy-
väksyttävistä tunteista. Vaikka tunteilla nähdään olevan omat biologiset juurensa, muovau-
tuvat ne nopeasti uudelleen sosiaalisten ja moraalisten diskurssien kautta. Kuinka koke-
muksemme ja käyttäytymisemme rakentuu, riippuu tunteiden ja niiden ilmentämiseen liit-
tyvistä asenteista ja normeista (emotionology
1
). Perimme näitä asenteita, jotka näyttäytyvät 
meille luonnollisina. Ne ovat myös sosiaalisen aikansa heijastumia. Organisaatioiden nä-
kökulmasta asenteet ja normit toimivat organisaation ja sen tunnekulttuurin rakentajana. 
(Fineman 2008b, 1–2.)   
Olen päätynyt käyttämään tutkimuksessani käsitettä ”johtaja” käsitteen ”esimies” sijasta, 
koska käsite kuvaa ylemmän johdon ja keskijohdon asemaa organisaation hierarkiassa. 
Näkemykseni mukaan ylemmän johdon ja keskijohdon erottaa esimiehestä se, kuinka joh-
don alaisuudessa olevalla on usein myös itsellään omia alaisia. Tutkimukseni etenee joh-
danto-luvun jälkeen teoreettisen viitekehyksen avaamiseen, jonka avulla tulkitsen tuloksia. 
Teoreettinen viitekehys ei kuitenkaan voi täysin ohjata tutkimusprosessia, sillä on myös 
syytä antaa aineistolähtöiselle analyysille tilaa. Selkeä teoreettinen viitekehys kuitenkin 
ohjaa aineiston analyysia siihen, mikä haastatteluaineistossa on tutkimuksen kannalta 
oleellista ja mikä ei. Käsitteiden avaamisen jälkeen esittelen tutkimuksen teoreettis-
metodologisia valintoja sekä kuvaan tutkimusaineistoa ja arvioin sen luotettavuutta. Tu-
lososioni jakautuu kolmeen lukuun. Viimeisessä luvussa kokoan yhteen tuloksia ja pohdin, 
millaisia tunteisiin liittyviä diskursiivisia käytäntöjä haastatteluaineisto tuottaa ja kuinka 
                                                 
1
 Englannin kielessä käytetylle sanalle emotionology ei löydy Suomen kielessä yhtä sanavastinetta, mutta 
sillä viitataan perustunteiden ja niiden ilmentämiseen liittyviin asenteisiin ja normeihin, jotka muodostuvat 
yhteiskunnassa tai siinä elävissä ryhmissä. (Ks. esim. Stearns & Stearns 1985.) 
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nämä käytännöt liitetään osaksi laajempaa sosiokulttuurista kontekstia ja millaista todelli-
suutta tämä välittää ajastamme sekä organisaatioiden toiminnasta ja johtamisesta.  
 
1.3 Tietotyön määritelmät 
 
Tietoyhteiskunnan teorioihin on alusta alkaen kuulunut ajatus tiedon, luovuuden, innova-
tiivisuuden ja oppimisen uudesta asemasta tuotannon ja kilpailun moottorina. Innovointi, 
innovaatiojärjestelmä ja innovaatioiden tuotteistaminen kannattavaksi liiketoiminnaksi 
nousevat keskeiseksi tietoon perustuvassa taloudessa. Tietokumouksen on ajateltu vaikut-
tavan sekä kaikkien töiden tietoistumiseen että erityisten tietotyön ja tietoammattien muo-
dostumiseen. (Julkunen 2008, 123, 131.) Tiedon merkitys työssä ja taloudessa on yhä ko-
rostetumpaa ja se erottaa kansainvälisesti kilpailukykyiset taloudet heikommista kilpaili-
joistaan. Tiedolla ja informaation hallinnalla on tutkijoiden mukaan yhä suurempi kansan-
taloudellinen merkitys sekä suuri rooli työelämän käytännöissä. Tuotantoteknologioihin 
panostamisen sijaan keskeiseksi nousevat ihmisen henkiset kyvyt. (Pyöriä 2001a, 24.) 
Tietotyön empiirinen paikantaminen ei ole välttämättä yksiselitteistä, sillä on helpompi 
luetella tietotyön eri ominaisuuksia, kuin vetää sille empiirisiä rajoja. Tietotyötä jäljittävät 
empiiriset tutkimukset ovat kohdistuneet joskus informaatiosektoriin, joka on mielletty 
tietoyhteiskunnan dynaamiseksi ytimeksi. (Julkunen, Nätti & Anttila 2004, 42.)  Tietotyön, 
eli tietointensiivisen työn keskeisimmiksi kriteereiksi voidaan teoriakirjallisuuden perus-
teella nostaa tietotekniikan käyttö, työn edellyttämä suunnittelu sekä koulutus. Nämä kri-
teerit voidaan kuitenkin myös muiden tapaan määritellä ongelmallisiksi, sillä kaikki tieto-
työhön liitettävät työt eivät välttämättä edellytä esimerkiksi tietokoneen käyttöä. Tällaisia 
informaatioammatteihin luokiteltavia yksittäistapauksia on kuitenkin verrattain vähän. Tie-
totyö sisältää jo prosessina itsessään paljon elementtejä, jotka eivät ole suoraan sidoksissa 
teknologian käyttöön. (Pyöriä 2001b, 27.)   
Tietoa on liikemaailmassa ja johtamisen tutkimuksessa käsitelty toiminnallisena resurssina, 
joka edustaa ”totuutta”, tai toimii ainakin hyödyllisenä välineenä materiaalisten ja sosiaa-
listen ilmiöiden tarkastelussa. Tiedon määrittelyn myönnetään olevan hankalaa, mutta sitä 
kohdellaan silti jonakin arvokkaana, hyviä tuloksia tuovana kapasiteettina. Tietointensiivi-
sestä organisaatiosta muodostuu yritys, joka tuottaa poikkeuksellisen hyviä tuloksia mer-
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kittävällä asiantuntijuudella. Asiantuntijuus ei ole arvokasta ainoastaan teknisen toimintan-
sa ja ”objektiivisten tulosten” kautta, vaan se myös symboloi rationaalisuutta, viisautta ja 
älykkyyttä. Tieto kuitenkin luo ongelmia leimautumalla normiksi siitä, kuinka asioiden 
tulisi olla sekä tekemällä kuilun tämänhetkisten epätäydellisyyksien ja ideaalin välillä. 
(Alvesson 2001, 865–866.)  
Tietointensiivinen työntekijä joutuu kamppailemaan teknistä osaamista ja resursseja käyt-
tävää työntekijää enemmän tavoitteiden saavuttamisen, niiden säilyttämisen sekä asteittais-
ten identiteetin muutosten kanssa. Alvesson kyseenalaistaa ymmärryksen tietointensiivis-
ten yritysten luonteesta. Substanssiosaamisen lisäksi keskiöön nousee retoriikan, mieliku-
vien ja sosiaalisten prosessien hallinta. (Emt., 877, 883.) Tämän tutkimuksen kohteena 
oleva teleorganisaatio ja sen johdon haastattelut rakentavat kuvaa Alvessonin kuvailemasta 
tietointensiivisestä työntekijästä, jonka toiminnan keskiössä on organisaation tavoitteiden 
saavuttamisen lisäksi normatiivinen käsitys kilpailun kiristymisestä ja näin ollen myös ta-
voitteiden nostamisesta.   
  
10 
 
2 TUTKIMUKSEN KÄSITTEELLINEN KEHYS 
 
 
2.1 Tunteiden tutkimuksen koulukunnat  
 
Tunteisiin liittyvät teoriat voidaan ulottaa aina antiikin aikoihin saakka ja niillä on ollut 
vaikutusta myös nykyajatteluun. Järjen ja tunteen vastakkainasettelu on ollut eurooppalai-
sessa filosofiassa, tieteessä ja ihmiskuvassa erittäin keskeinen piirre, mutta edelleen näiden 
kahden käsitteen määrittely tai niiden välinen suhde koetaan epäselväksi. Karkeasta järjen 
ja tunteiden erottelusta syntynyttä positivismin kritiikkiä alkoi esiintyä 1970-luvulla, kun 
tunteet nousivat yhteiskuntatutkimuksessa suosituksi teemaksi. (Sihvola 1999, 15.) Tunne 
voidaan nähdä käsitteenä, jonka kaikki tietävät siihen saakka, kunnes heitä pyydetään mää-
rittelemään se. Jokapäiväiselle tunteen käsitteelle ei ole olemassa tarkkaa määritelmää. 
Sosiaalipsykologiassa termi on määritelty tarkemmin, sillä sosiaalipsykologit ovat usein 
keskittyneet merkityksiin, joita tämä yleinen käsite sisältää. Psykologiassa tunteisiin viita-
taan jatkuvina tunnetiloina, joihin kuuluvat mentaaliset, ruumiilliset ja käyttäytymiseen 
liittyvät merkit. (Parrot 2001, 3.) 
Tunteiden tarkastelu voidaan karkeasti jakaa biologisiin, psykodynaamisiin, kognitiivisiin 
ja sosiaalisen kontruktionismin näkökulmiin. Hochschild (1983, 27) kommentoi, kuinka 
monet teoreetikot ovat nähneet tunteet suljettuna biologisena ilmiönä, jonka ulkoinen sti-
mulus tuo esille. Biologisiin suuntauksiin voidaan lukea edellä mainittu positivistinen nä-
kemys, jonka mukaan tunteet ovat sisäsyntyisiä, geneettisesti periytyviä ominaisuuksia. 
Tunteet liitetään tällöin ruumiillisiin muutoksiin, jolloin pyritään selittämään sisäsyntyisten 
tunteiden merkitystä ihmisten selviytymisessä ja sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Lisäksi 
positivistinen tunteiden tutkimus pyrkii tunnistamaan kaikille ihmisryhmille ominaisia tun-
teita. (Lupton 1998, 11.) Psykologisilla lähestymistavoilla on pitkä historiansa suuntauksis-
sa, jotka eivät ole korostaneet tunteiden sosiaalisia tekijöitä. Esimerkiksi William Jamesin 
näkemykset pohjautuivat enemmänkin kehoon, biologiaan ja hermostoon, jolloin emotio-
naaliset tuntemukset syntyivät lähinnä kehon toiminnan kautta. Darwinin ajatusten voidaan 
sen sijaan sanoa olleen varhaisista tieteellisistä lähestymistavoista sosiaalisin, jolloin huo-
mio keskittyi tunteiden ilmaisuun ja kommunikaatioon. (Parrot 2001, 4–5.)  
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Kognitiivisten tunteiden teorioiden näkemyksiä voidaan löytää sosiaali- ja käyttäytymis-
psykologien sekä filosofien parista. Muista ”synnynnäisistä” lähestymistavoista poiketen 
ne ovat vähemmän biologisia olemukseltaan. Kognitiivisen lähestymistavan mukaan ihmi-
set tekevät päätöksiä suhteessa fyysisiin tuntemuksiinsa päättäessään, mistä tunnetilasta 
kulloinkin on kysymys. Jamesin näkemysten mukaisesti fyysisen reaktion nähdään edeltä-
vän tunnetta, joka taas tulkitaan tilanteen mukaan. Vaikka kognitiiviset teoriat ottavat 
myös huomioon sosiaaliset normit ja kontekstit tunnetilojen ympärillä, voidaan niiden 
nähdä tekevän liian keinotekoista erottelua tunteiden ja ajattelun sekä tuntemusten ja ke-
hollisten tunteiden välillä. Sosiokulttuurisille yksityiskohdille, jonka kautta tunteiden mer-
kitykset rakentuvat annetaan liian vähän merkitystä. Näitä yksityiskohtia ovat muun muas-
sa valtasuhteet, historialliset tekijät ja yksilön ryhmäjäsenyys. (Lupton 1998, 13–14.) 
Psykologian tutkimuksen parissa on pidetty tiukasti kiinni siitä illuusiosta, että tunteisiin 
liittyvässä tutkimuksessa tunne on jo valmiina olemassa ja tunne on vain pelkkä kuvaus 
sisäisestä tilasta. Harrén mukaan voimme kuitenkin tehdä vain sen, mitä kielelliset resurs-
simme ja sosiaaliset käytännöt rajoittavat tai tekevät mahdolliseksi. Filosofien ja psykolo-
gien joukossa on ollut taipumus yleistää itsenäinen kokonaisuus, jota voitaisiin tutkia. Sen 
sijaan, että on olemassa esimerkiksi vihaa, on olemassa vihaisia ihmisiä, surevia vanhem-
pia ja hautajaisia. On siis olemassa konkreettinen kontekstien ja toimintojen maailma. 
(Harré 1986, 4.)  
Luonnontieteellisille tunteiden lähestymistavoille vastakkaisena suuntauksena toimii sosi-
aalisen kontruktionismin piirissä kehittynyt näkemys tunteiden sosiaalisesta rakentumises-
ta. Tällöin tunteet ymmärretään ja nimetään aina sosiaalisten ja kulttuuristen prosessien 
kautta (Lupton 1998, 15). Sosiaalipsykologian kannalta yksi tärkeimpiä tunteiden tutkijoita 
on jo luvussa 1.1. Tutkimuksen tausta mainittu Arlie Hochschild. Hänen tuotantonsa tar-
kastelee edellä mainittujen sosiokulttuuristen ilmiöiden yhteyttä ihmisten toimintaan. Aja-
tuksen mukaisesti inhimillisen vuorovaikutuksen muodot ja sisällöt muuttuvat yhteiskun-
nallisten ja taloudellisten murrosten myötä. Hochschild korostaa, kuinka sosiaaliset ja yh-
teiskunnalliset dynamiikat muovaavat ihmisten toimintaa ja tunteita ja samalla saavat ihmi-
set muokkaamaan niitä itse. Parhaiten hänet tunnetaan emotionaalisen työn käsitteestä. 
Emotionaalinen työ ei ole vain emootioiden ulkoista kontrollia ja alistamista, vaan laajassa 
mielessä tunteiden muokkaamista, jossa ihminen itse on aktiivisessa osassa. (Korvajärvi 
2001, 202–203, 205.)    
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2.2 Tunteet ja rationaalisuus  
 
Työtä ja työorganisaatiota on perinteisesti lähestytty weberiläisen tavoiterationaalisen toi-
minnan malliesimerkkinä. Työelämän tutkimusta on hallinnut rationaalisuusoletus ja kaik-
ki muu on ollut sille alisteista. (Ilmonen 1999, 299.) Nykypäivän työelämän tutkimus on 
kuitenkin ottanut tunteet osaksi tutkimusta. Nopeasti popularisoituneet työelämän tuntei-
siin liittyvät tutkimukset tekevät kuitenkin edelleen tunteista rationaalisuudelle alisteisia, 
sillä esimerkiksi negatiivisten tunteiden nähdään häiritsevän tehokasta organisaation toi-
mintaa. Myönteiset tunteet ja niiden ilmaisu nähdään tärkeäksi organisaation toiminnan 
kannalta, mutta nämäkin tunteet alistetaan rationaaliselle talous- ja tulosseurannalle.   
Fineman (2000, 11) tuo esille, kuinka tunteiden ja rationaalisuuden erimielisyydet voidaan 
karkeasti jaotella kolmella tavalla: tunteet häiritsevät rationaalisuutta, tunteet palvelevat 
rationaalisuutta tai tunteet ja rationaalisuus kietoutuvat yhteen. Ensimmäisen hän liittää 
länsimaiseen filosofiseen ajatteluun, joka suosii rationaalisuutta ja järkeä, jotka nähdään 
korkeimmiksi mentaalisen järjestäytymisen prosesseiksi. Psykoanalyyttisen teorian piirissä 
tunteiden nähdään toimivan organisaatioiden kontekstissa tavalla, joka aiheuttaa toimijois-
sa irrationaalisuutta tietoisten ja tiedostamattomien pelkojen, ahdistuksen, häpeän ja syylli-
syyden vuoksi. Tämä taas johtaa teoreetikkojen mukaan tilanteiden väärinlukemiseen. Ra-
tionaalisuuden säilyttämiseksi tunteet tulee joko siirtää tai hallita paremmin.  
Toinen tunteiden ja rationaalisuuden näkökulma kuvaa tunteita rationaalisuuden ”vauhdit-
tajana” (ks. esim. Mumby & Putnam 1992). Tunteet tekevät näkemyksen mukaan mahdot-
tomat päätökset mahdollisiksi, auttavat asioiden priorisoinnissa ja ratkaisevat tasatilanteita. 
Kolmanneksi kummankaan tunteiden tai rationaalisuuden ei nähdä olevan vallitsevia. Mo-
lemmat ovat yhteydessä toisiinsa, jolloin näkökulman mukaan puhdasta kognitiota ei ole 
olemassa. Ajattelua ja päätöksentekoa värittää aina tunne. Tämä näkökulma haastaa perin-
teiset kognitiiviset näkemykset, joiden näkökulmasta käsitykset jostakin laukaisevat tietyn 
tunteen. Organisaatioiden kontekstiin vietynä kognitiiviset arvioinnit ovat sosio-
emotionaalisesti kontekstualisoituneita. Organisaatioiden hierarkkiset kontrollin muodot, 
valtakamppailut, niukoista resursseista kilpailu, työn jatkuvuuteen liittyvät epävarmuudet 
sekä auktoriteettien vastustaminen vaikuttavat kaikki osaltaan näihin kognitiivisiin arvioin-
teihin. (Fineman 2000, 11–12.)      
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Huolimatta siitä, että työn kokemus on tunteiden läpäisemää, on tutkimus perinteisesti lai-
minlyönyt jokapäiväisten tunteiden merkityksen organisaatioelämässä. Ashfortin ja 
Humphreyn (1995) mukaan tämä on johtanut neljään institutionalisoituneeseen mekanis-
miin, joilla tunteiden kokemusta ja ilmaisua pyritään säätelemään: tunteiden neutralisoin-
tiin, suojaamiseen (buffering), säätämiseen (prescribing) sekä normalisoimiseen. Tunteiden 
neutralisoinnilla viitataan institutionalisoituneisiin rationaalisuuden normeihin, joihin tur-
vaamalla estetään tunteiden ilmeneminen. Kaikkia tunteita ei kuitenkaan voida estää, joten 
Ashfort ja Humphrey määrittelevät yhtenä tunteiden säätelyn tapana tunteiden suojaami-
sen. Tämä sisältää erilaisia keinoja jakaa tunteet ja rationaalisuus eri kategorioihin. Tuntei-
den neutralisoinnilla pyritään estämään sosiaalisesti hyväksymättömien tunteiden esiinty-
minen, johon taas liittyvät erilaiset rationaalisuuden normit. (Emt., 97.) 
Lopputuloksena rationaalisuuden korostaminen syrjäyttää usein emotionaalisuuden koros-
tamisen. Tunteiden suojaaminen on Ashforthin ja Humphreyn mukaan ilmeistä erityisesti 
rooleissa, jotka normatiivisesti vaativat maltillista käyttäytymistä, kuten esimerkiksi asia-
kaspalvelutilanteet. Tämä on osin yhteydessä tunteiden säätämiseen, jolla tarkoitetaan koe-
tun tunteen naamioimista siten, että tunne ei häiritse roolikäyttäytymistä. Oli tunteiden 
kontrolli miten mittavaa tahansa, nousevat tunteet väistämättä esille. Tätä varten organisaa-
tioissa on kehitetty erilaisia keinoja vallitsevan tilan säilyttämiseksi. Tunteiden norma-
lisoinnilla viitataan tällöin esimerkiksi tunteiden kuohumista seuraavaan anteeksipyyntöön, 
huumoriin tai jopa jatkuvasti ”epäsopivia” tunteita ilmaisevan henkilön halventavaan lei-
maamiseen. Tunteita myös uudelleen muotoillaan esittämällä niiden ilmenemisen syiksi 
rationaalisia tekosyitä. (Emt., 104–108.)  
Liikkeenjohtokirjallisuutta tarkasteltaessa voidaan tunteiden tarkastelulle löytää edellä 
mainitun tavoin yksi näkökulma: tunteet ovat jotain, jota yksilön tulee hallita. Caroline 
Hatcherin (2008, 153) mukaan tunteiden itsesäätely ja tunteiden säätely muissa on hyväk-
sytty eräänlaiseksi mantraksi määriteltäessä tehokkaita organisaatioita. Tunteiden säätely 
itsessä ja muissa viestittää hänen mukaansa tänä päivänä uskottavuudesta. Tällaisen identi-
teetin ilmaiseminen kertoo näin ollen yhtä lailla suositeltavasta käyttäytymisestä kuin siitä, 
että identiteetin ilmaisemista rajoitetaan tietynlaisen käytöksen alaiseksi.    
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2.3 Tutkimuksen määritelmä tunteista 
 
Tunteiden käsitteellinen kehys rakentuu tässä tutkimuksessa osin sosiaalisen konstruktio-
nismin näkemyksen tavoin sosiaalisesti rakentuvana ilmiönä. Tunteilla on myös subjektii-
vinen kokemuspuoli, joka on jatkuvassa vuorovaikutuksessa historiallisen ja sosiaalisen 
kontekstin kanssa. Näin ollen tunteiden rakentuminen muodostuu yksilön subjektiivisen 
kokemusmaailman ja ulkoisen ympäristön välisestä suhteesta, jolloin hyväksytyt tunteiden 
ilmaisut kohtaavat oman kulttuurinsa kanssa. Tunteiden yhteys sosiokulttuurisiin ilmiöihin 
määräytyy tunteiden neuvottelevasta ja muuttuvasta luonteesta: subjektiivisiin tunteiden 
kokemuksiin vaikuttavat ihmisten väliset suhteet sekä ryhmätason ilmiöt ja poliittiset teki-
jät (Fineman 2000, 13). Tutkimuksen määritelmä tunteista nojaa eräänlaiseen ”heikkoon” 
sosiaaliseen konstruktionismiin, jolloin tunteet eivät ole puhtaasti kontekstuaalisia, eivätkä 
ne konkretisoidu omiksi itsenäisiksi kokonaisuuksiksi (Lupton 1998, 15).  
Tutkimus ottaa vaikutteita Hochschildin (1983) tunnesääntöjä koskevasta teoriasta, jolloin 
ihmisten odotetaan käyttäytyvän tilanteen määrittämällä asianmukaisella tavalla. Näin ol-
len tunteet liittyvät väistämättä erilaisiin valtasuhteisiin: kenellä on valta määrittää, millai-
sia tunneilmaisuja on sopivaa missäkin tilanteessa ilmaista, kuinka normista poikkeavalla 
tavalla käyttäytyvään suhtaudutaan ja mitä siitä seuraa vähemmän valtaa omaavalle? Laa-
jempien sosiaalisten rakenteiden (talous, markkinat, materiaalinen maailma) merkitys emo-
tionaalisten kokemustemme kehyksenä on merkittävä, sillä se suosii tietynlaisia tunteita ja 
niiden uudelleen rakentamista (Fineman 2000, 13). Tämän tutkimuksen kontekstissa yksi-
tyisen sektorin organisaation vaikutukset näille tunteille on merkittävä, sillä organisaa-
tiokulttuuri luo tunteille edellä mainitun kaltaiset kehyksen ja raamit, joiden sisällä tuntei-
den kokemukset ja ilmenemismuodot syntyvät.          
Tämän tutkimuksen kontekstissa tunteet ja niiden ilmenemismuodot kytkeytyvät myös 
ideologisiin valtahierarkioihin. Barbalet (1998, 26) tuo esille, kuinka tunteet tulee ymmär-
tää ennen kaikkea vallan ja statuksen rakenteellisiksi suhteiksi, joissa tunteet tulevat esille. 
Tunteet muodostuvat tässä tutkimuksessa moniulotteisiksi, jolloin tunteiden nähdään muo-
dostuvan kontruktionistisen näkökulman mukaisesti ihmisten välisessä vuorovaikutukses-
sa. Nämä sosiaalisessa vuorovaikutuksessa muodostuvat tunteet linkittyvät kuitenkin osak-
si rakenteita niiden ilmentämiseen liittyvien valta- ja statussuhteiden kautta.   
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2.4 Kriittinen koulukunta ja johtaminen 
 
1990-luvun aikana organisaatiotutkimuksen parissa on kehittynyt kriittinen koulukunta, 
joka on saanut vaikutteita esimerkiksi Frankfurtin koulukunnasta sekä Foucault’n ja Ha-
bermasin ajattelusta (Lintula 2004). Kriittisen teoretisoinnin voidaan katsoa alkaneen 
Frankfurtin yliopiston tutkijoiden 1920-luvun alulle panemasta tieteentraditiosta. Tutkijat 
halusivat yhdistää yhteiskunnallisen tutkimuksen ajassa monella tasolla tapahtuviin muu-
toksiin. Tutkijoita yhdisti myös näkemys siitä, että tutkija voi olla mukana luomassa muu-
tosta.  (Malin, Aaltio & Takala 2010, 327.) Kriittinen koulukunta on vielä suhteellisen ha-
janainen, mutta yhteistä sille on suoritus- tai tuottavuuskeskeisyyden kiistäminen tiedon ja 
totuuden ainoina kriteereinä. Tämän yhteydessä pyritään nostamaan esille, mitä kaikkea 
tuottavuuden lisäämisen nimissä tehdään. (Kuittinen 2006.)  
Johtamisessa on Alvessonin ja Deetzin (2000) mukaan kyse työn ja liiketoimen koor-
dinoimisesta ja kontrolloinnista formaalissa organisaatioympäristössä. Johtamisessa pyri-
tään näin ollen vastuuseen tiettyjen tulosten saavuttamisesta. Johtaminen saatetaan nähdä 
vastakohtana operationaalista työtä, eli palveluiden ja tuotteiden tuotantoa tekeville työnte-
kijöille. Suhde johtajien ja niiden välillä, jotka eivät ole johtavassa asemassa ei kuitenkaan 
ole näin selvärajainen. Johtajien voidaan nähdä tekevän työtä ja työntekijöiden johtavan 
esimerkiksi suunnittelemalla, tekemällä päätöksiä, ratkaisemalla ongelmia, koordinoimalla 
sekä tekemällä aloitteita. Erityisesti tietotyössä ja moderneissa matalan hierarkian organi-
saatioissa jako johtamisen ja operationaalisen työn välillä ei välttämättä ole enää oletusar-
vo. (Emt., 5.)  
Johtaminen voidaan määritellä myös yksiselitteisen teknisellä tavalla, jolloin johtaminen 
nähdään universaalina prosessina, joka sisältää esimerkiksi suunnittelua ja asioiden koor-
dinoimista. Kun johtaminen ymmärretään teknisenä toimintana, ei johtamiseen sisältyviä 
valtasuhteita oteta huomioon. Näiden sosiaalisten suhteiden kautta kuvattuja johtamisen 
toimintoja määritellään ja sitoutetaan. Universaalien prosessien sijasta johtamisessa tulee 
ottaa huomioon johtamisen kehittyminen tietyssä historiallisessa ja sosiaalisessa konteks-
tissa. (Alvesson & Willmott 2012, 18.)    
Kaikki tutkimus on jossain määrin kriittistä, sillä erilaisten vikojen tarkkaileminen on tär-
keää tutkimusprojekteissa. Kriittinen sosiaalitieteellinen tutkimus menee kuitenkin tältä 
osin pidemmälle. Se suuntautuu enemmän haastamaan kuin vahvistamaan sekä paljasta-
16 
 
maan erilaisia jännitteitä kielen käytössä sen sijaan, että pyrkisi jatkamaan sen valta-
asemaa. (Alvesson & Deetz 2000, 8–9.) Kriittinen tutkimus pyrkii näin ollen liittämään 
tutkimuksensa kohteen laajempaan kulttuuriseen, taloudelliseen ja poliittiseen kontekstiin. 
Kriittinen johtamistutkimus (critical management studies) asettuu sellaisia itsestään selvinä 
pidettyjä päämääriä, ideologioita ja diskursseja vastaan, jotka ovat juurtuneet osaksi johta-
mista ja organisaatiossa esiintyviä ilmiöitä. (Emt., 18–19.)   
Tämän tutkimuksen kriittisyyden teoreettisena lähtökohtana on haastaa vallitsevia johta-
miskäsityksiä. Samalla voidaan haastaa johtamiseen liitettävät tavat ja käsitykset tunteiden 
”oikeaoppisesta” ilmaisusta. Finemanin (2008a) ajatukset tunteiden sosiaalisista säännöistä 
organisaatioissa asettuvat limittäin Alvessonin ja Deetzin näkemyksiin johtamiseen liitet-
tävistä valtasuhteista. Tunteisiin liittyvät sosiaaliset säännöt sanelevat, millaisia tunteita on 
soveliasta tuntea ja ilmaista. (Emt., 1.) Vaikka kriittisiä lähestymistapoja tunteisiin on or-
ganisaatioissa useita, on niillä yksi yhteinen nimittäjä. Ne pyrkivät paljastamaan pintapuo-
lisen tunteiden ilmaisun painotuksen muokkaamia subjekteja – käsitystä siitä, mitä olemme 
ja mitä tunnemme. Esimerkkinä Fineman mainitsee kontrollin muuntumisen monissa orga-
nisaatioissa pakottavasta kontrollista hajaantuneeseen. Hajaantuneella kontrollilla pyritään 
kiinnittämään huomio alaisten energiaan ja sitoutumiseen voimaannuttamisen kautta, joka 
tarkoittaa organisaatioiden hierarkian madaltamista ja vastuun viemistä alaspäin. Vastuun 
lisääminen lupaa samanaikaisesti parempaa työhyvinvointia. Alaisen vastuuttamiseen ja 
voimaannuttamiseen liittyy kritiikin mukaan kuitenkin aina tietynlainen paradoksi siitä, 
kuinka voimaannuttaminen tarkoittaa voimaannuttamista johdossa olevan ehdoilla. Uusi 
kontrollin muoto voidaan nähdä uutena keinona lisätä alaisten tehokkuutta. (Emt., 4.)  
Tunteisiin ja organisaation toimintaan liitettäviä suomalaisia tutkimuksia voidaan löytää 
esimerkiksi positiivisen psykologian parista.  Myönteiset työasenteet ja kokemukset ovat 
keskeisiä positiivisen psykologian osa-alueita, jolloin korostetaan työntekijän yksilöllisiä 
voimavaroja ja esimerkiksi työn imua. Painopiste on tällöin yksilöllisissä ominaisuuksissa 
ja yksilön vastuussa. Positiivisen psykologian alueella pahoinvointikeskeinen työelämän 
tutkimus saa osakseen kritiikkiä. Myönteisten tilojen ja kokemusten korostaminen koetaan 
avaintekijäksi työhyvinvoinnin lisäämisessä. (Ks. esim. Mäkikangas, Feldt & Kinnunen 
2005.)  
Fineman (2006) kyseenalaistaa positiivisen liikkeen retoriset ja moraaliset kannat yksilön 
positiivisista piirteistä ja positiivisista instituutioista avaintekijöinä organisaation hyvin-
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voinnille ja menestymiselle. Pelkkien positiivisten narratiivien korostaminen organisatori-
sessa ympäristössä sulkee pois mahdollisten negatiivisten kokemusten tuomat positiiviset 
vaikutukset. Sen sijaan, että positiiviset ja negatiiviset tunteet eroteltaisiin positiivisen psy-
kologian tapaan toisistaan, voitaisiin ne nähdä toisiaan täydentävinä. (Emt., 274–275.)  
Kun tunteita tarkastellaan kriittisen tutkimuksen viitekehyksestä, haastetaan samalla orga-
nisaatiossa mahdollisesti vallitsevia diskursiivisia tapoja puhua tunteista. Lisäksi kriittisen 
tutkimuksen avulla tuodaan esille niihin liittyviä vallankäytön sekä kontrollin muotoja, 
joilla rakennetaan organisaatiokulttuuria.  
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3 TUTKIMUKSEN TEOREETTIS-METODOLOGISET VALINNAT 
JA AINEISTO 
 
 
3.1 Tieteenteoreettiset valinnat  
 
Omat tieteenteoreettiset lähtökohtani nojaavat pääosin kriittisen realismin näkökulmiin, 
vaikka niissä on piirteitä heikommasta konstruktionistisesta näkemyksestä. Tämän kon-
struktionistisen näkemyksen mukaan kielenkäyttö on osa sosiaalista todellisuutta, mutta 
kielelliset prosessit tulee myös nähdä yhteydessä yhteiskunnallisiin, sosiaalisiin ja ideolo-
gisiin valtahierarkioihin. Näin ollen ”diskursiivisten käytäntöjen analyysi muodostaa osan 
sosiaalisen todellisuuden erittelystä ja valtasuhteet sekä ideologiat vaikuttavat niihin”. (Ks. 
Kuusela & Kejonen 2008, 26.) Nämä tieteenteoreettiset lähtökohdat asettuvat yhteen me-
todologisten valintojeni kanssa. Tieteenteoreettisilla valinnoillani pyrin perinteisen realis-
min ja konstruktionismin kahtiajakautuneisuuden haastavaan yhdistämiseen (ks. esim. Lau-
lainen 2010). Tutkimusotteeni on enemmän realistinen, rakenteita ja ideologisia valta-
hierarkioita korostava, mutta olen kontruktionistisen näkemyksen mukaisesti kiinnostunut 
myös siitä, millaista kuvaa kielenkäyttö rakentaa tunteista ja niiden ilmentämisestä organi-
saatiossa.     
Kriittisen realismin juuret ovat Roy Bhaskarin 1970-luvulla puolustamissa realistisen tie-
teenfilosofian teoksissa. Bhaskarin ajatukset ovat vaikuttaneet erityisesti sosiologisessa 
tarkastelussa. Kriittisen realismin näkökulmasta organisaatiot ymmärretään paitsi ontologi-
sesti kerrostuneina mutta myös rakenteellisesti monitasoisina toimintaympäristöinä. Orga-
nisaatiot eivät näin ollen pelkisty subjektien kokemuksiin. Voidaksemme ymmärtää tiettyjä 
organisaatioita on myös toimijuuden näkökulma välttämätön. Organisaatiot ovat siis ihmi-
sen toiminnan tuotetta, mutta ne eivät kuitenkaan ole täysin tietoisesti toimivia tai jäsenet 
eivät tunnista kaikkia organisaatioiden toimintaan liittyviä puolia. Toimijoilla on kuitenkin 
kyky muuttaa organisaatioiden toimintaa tai uusintaa niitä. (Emt., 51–52, 57.)  
Tämä kriittisen realismin mukainen lähestymistapa näkyy tutkimuksessani tutkittavana 
olevan organisaation kontekstin huomioonottamisena sekä sen sosiaalisen todellisuuden 
monitasoisen kokonaisuuden lähtökohtaisuutena. Toisin kuin sosiaalinen konstruktionismi, 
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ottaa kriittinen realismi sosiaalisen maailman eri tasot (mikro-meso-makro) huomioon, 
mikä mahdollistaa tutkimukseni moniulotteisuuden (ks. Kuusela 2004, 127). Tämän tutki-
muksen kontekstissa organisaatio voi myös omalla toiminnallaan vaikuttaa yhteiskunnan 
rakenteissa tapahtuviin muutoksiin, jolloin organisaation toiminta ja sen sisällä vaikuttavat 
käytännöt ovat sekä rakenteellisia että rakenteita aktiivisesti muokkaavia.     
Vaikka johtajien haastattelupuhe voidaan nähdä konstruktionistiseen tapaan todellisuutta 
luovana, välittää se mielestäni myös kriittisen realismin näkemyksen mukaisesti kuvaa 
puheen ulkopuolella sijaitsevasta todellisuudesta. Uskon tutkimukseeni liittyvän kontekstin 
välittävän kuvaa yksityisen sektorin organisaatioiden todellisuudesta. Organisaatioita tutki-
taan tällöin kriittisen realismin valossa ”todellisina, toimijoiden välisistä rakenteellisista 
suhteista syntyvänä pelikenttänä, jossa toimijoiden toimintaan vaikuttavat erilaiset ulkoiset 
ja sisäiset mekanismit” (Kuusela & Kuittinen 2008, 225).  
 
3.2 Kriittinen diskurssianalyysi metodina 
 
Diskurssianalyysi on perinteisesti jakautunut erilaisiin suuntauksiin, joista laajimmin tun-
nettuja ovat foucault’lainen vallan tarkasteluun keskittyvä kriittinen diskurssianalyysi sekä 
sosiaalisesta kontruktionismista vaikutteita saanut diskursiivinen psykologia (ks. esim. 
Suoninen 1999). Omassa tutkimuksessa käyttämäni menetelmä pohjautuu osin edellä mai-
nittuun foucault’laiseen kriittiseen diskurssianalyysiin. Diskursiivisen tutkimuksen yleis-
tyminen sosiaalipsykologiassa ei ole Pirjo Nikanderin (1997) mukaan yksittäinen tai ainut-
laatuinen ilmiö, vaan se on osa laajempaa yhteiskuntatieteissä tapahtunutta kielen ja kie-
lenkäytön asemaa korostavaa paradigmaattista ja teoreettista kehitystä. Diskursiivisen tut-
kimuksen laajempi ajatuksellinen tausta voidaan liittää osaksi itsereflektiivistä keskustelua 
psykologian teoreettisten, käsitteellisten ja arvolähtökohtien jatkuvasti saamaan kritiikkiin 
ja uudelleenarvioinnin tarpeeseen. (Emt., 405.)    
Kriittinen diskurssianalyysi eroaa analyyttisesta orientaatiosta tutkimuksen lähtökohtata-
voitteissaan. Kriittiseen tutkimukseen kuuluu eräänlainen pyrkimys tuottaa poleeminen eli 
kiistelevä puheenvuoro vallitsevaan sosiaaliseen järjestykseen. Analyyttisesta sosiaalisen 
todellisuuden yksityiskohtaisesta erittelystä eroten kriittinen diskurssianalyyttinen tutkimus 
nojaa eräänlaisiin kulttuurissa esiintyviin valtasuhteisiin. Analyyttinen ja kriittinen tutki-
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mus eivät kuitenkaan sulje toisiaan pois, sillä kriittisessä tutkimuksessa voidaan myös kat-
soa aineistoa avoimesti ja antaa tiettyjen etukäteisoletusten vastaisille tuloksille mahdolli-
suus nousta esiin. Samoin analyyttisista lähtökohdista rakentuva tutkimus voi lopulta päät-
tyä kriittiseen puheenvuoroon. Tällöin vallitsevan sosiaalisen järjestyksen konstruoimisen 
lisäksi voidaan kyseenalaistaa ja mahdollisesti osallistua vallitsevan järjestyksen uudel-
leenrakentamiseen. (Jokinen & Juhila 1999, 86–87.)  
Koska tutkimukseni on lähtökohdiltaan kriittinen ja pyrkii paljastamaan organisaatiossa 
olevia valtasuhteita, ei diskursiivisen analyysin soveltaminen vastaisi tutkimuksen lähtö-
kohtia. Nikander (2008, 414) kuvailee artikkelissaan kriittiseen diskurssianalyysiin liittyviä 
piirteitä, joilla pyritään hänen mukaansa selittämään, kuinka valtaa legitimoidaan, uudel-
leen tuotetaan sekä pannaan täytäntöön dominoivien ryhmien puheessa ja teksteissä. Kie-
lelliseen vuorovaikutukseen keskittyvässä diskurssianalyyttisessa tutkimuksessa valtaan 
liittyviä tekijöitä tutkitaan ainoastaan tilanteessa tapahtuvana. Tämän tutkimuksen konteks-
tissa johdon haastatteluaineiston valinta on siis oikeutettua, koska johdon voidaan nähdä 
omaavan organisaatioiden hierarkiassa enemmän valtaa suhteessa työntekijöihin. Tieteen-
teoreettiset valintani rakentuvat järkeväksi kokonaisuudeksi yhdessä kriittisen diskurssi-
analyysin kanssa.       
Sovellan tutkimuksessani Norman Fairclough’n (ks. esim. 1995) ajatuksiin pohjautuvaa 
kriittistä diskurssinanalyysia, joka on saanut innoituksensa Michel Foucault’n (1980) ajat-
telusta. Fairclough’n näkemys diskursseista rakentuu ajatukseen diskursseista sosiaalista 
todellisuutta luovana. Tällöin erilaiset kielelliset tekstit ovat konkreettisen todellisuuden 
abstrakteja, käsitteellisiä tuotoksia. Tutkimuksen voidaan tällöin käsittää liikkuvan todelli-
sesta abstraktiin ja takaisin, jolloin monitahoisesta todellisuudesta rakennetaan analyysin 
avulla konkreettisia todellisuuksia. (Fairclough, Cortese & Ardizzone 2007, 10–13.) Dis-
kurssit ovat Fairclough’n mukaan näkemyksiä maailmasta, joihin liittyvät ihmisten sosiaa-
liset suhteet kyseisessä maailmassa. Nämä suhteet maailmaan hahmottuvat ihmisten eri-
laisten yhteiskunnallisten asemien, heidän persoonallisten ja sosiaalisten identiteettien sekä 
sosiaalisten suhteidensa avulla. (Fairclough 2003, 214.) Näkemykset diskursseista sosiaa-
lista todellisuutta luovana sekä konkreettisen todellisuuden huomioiminen mahdollistavat 
tutkimuksen tieteenteoreettisen dikotomian ylittämisen, eli tässä tapauksessa kriittisen rea-
lismin ja sosiaalisen konstruktionismin yhdistämisen. 
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Diskurssit sosiaalista todellisuutta luovana nojaavat vahvasti Foucault’n (1980) ajatuksiin 
diskursseista tiettyjen sääntöjen kautta muodostuneina. Fairclough’n (1992, 73) ajattelussa 
huomioidaan tekstin, diskursiivisen käytännön ja sosiokulttuurisen käytännön väliset suh-
teet. Tutkimukseni noudattelee tätä jaottelua, painottuen kuitenkin enemmän jälkimmäi-
siin. Palaan tähän kolmiulotteiseen analyysimenetelmään luvussa 3.4 Aineiston analyysi ja 
kriittinen diskurssianalyysi. Tutkimuksen valossa haastattelun avulla tuotetut tekstit ovat 
kuvauksia organisaation todellisuudesta ja johtamisesta, joita taas kriittisen diskurssiana-
lyysin avulla tarkastellaan monimutkaisina ja todellisuutta tuottavina prosesseina. Tuntei-
siin liittyvät diskursiiviset käytännöt näin ollen rakentuvat sekä tekstissä että organisaation 
diskursiivisissa ja sosiaalisissa käytännöissä.   
Tutkimuksen avulla voidaan Fairclough’n (2003) tavoin tarkastella esimerkiksi ideologioi-
den esiintymistä erilaisissa johtamistavoissa. Ideologiat ovat hänen mukaansa kuvauksia 
sellaisista maailmassa esiintyvistä asioista, jotka luovat, ylläpitävät ja muuttavat erilaisia 
valtaan liittyviä sosiaalisia suhteita. (Emt., 9.) Tässä tapauksessa voidaan tarkastella, tuot-
tavatko kilpailullisen ja tehokkuuteen nojaavan ideologian ympärille rakentuneet johtamis-
tavat erilaisia vallan ilmentymiä siitä, millaisia tunteita on lupa ilmaista organisaatiossa. 
Kriittiseen realismiin nojaavan johtamistutkimuksen ja diskurssianalyysin avulla tuodaan 
esille tunteisiin liittyvät valtasuhteet ja kuinka tietynlaiset tunteet mahdollisesti valjastetaan 
osaksi organisaation tehokkuutta ja menestystä, kun taas tietyt tunteet nähdään yksityisinä 
ja tehokkuutta häiritsevinä.   
Kuten kriittisessä johtamistutkimuksessa, myös kriittisessä diskurssianalyysissa tutkijan 
päämäärät ohjaavat tutkimuskysymysten asettelua. Kuten Fairclough (2003) asian ilmaisi, 
ei ole olemassa tekstin ”objektiivista” analyysia, mikäli sillä tarkoitetaan pelkkää asioiden 
kuvaamista ilman analyytikon subjektiivisuutta. Kykymme tietää, mitä tutkittava asia to-
dellisuudessa on, näyttäytyy hyvin rajallisena ja puolueellisena. Kysytyt kysymykset poh-
jautuvat aina tiettyihin mielenkiinnon kohteisiin. (Emt., 14–15.) Myös Fineman näkee 
kriittisten teorioiden tuovan tunteiden tutkimukselle tarvittavaa kriittisyyttä, jolla paljaste-
taan olemassa olevia valtasuhteita esimerkiksi hierarkkisesti toteutetuista tunnesäännöistä. 
Kriittinen tutkimus tuo esiin ammatilliseen asemaan liittyvät järjestelmät siitä, millaisia 
tunteita kukakin voi ilmaista, missä ja milloin. (Fineman 2008a, 218.)    
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3.3 Tutkimusaineisto 
 
Tutkimusprosessin ajallisuutta kuvatakseni haluan tuoda esille alkuperäiset ajatukseni gra-
duni suunnasta. Alkuasetelmani gradun aineiston keruussa oli oman aineiston kerääminen, 
jolloin tavoitteena oli saada keskijohdon kertomuksia tunnekokemuksista laajoissa irtisa-
nomistilanteissa. Keräsin aineistoa kirjoituspyynnön avulla, jota levitin sekä sosiaalisessa 
mediassa että ottamalla henkilökohtaisesti yhteyttä organisaatioiden irtisanomisia hoitanei-
siin esimiehiin. Henkilökohtaisesti yhteydessä oltuja oli 32 kappaletta. Kertomuksia tuli 
lopulta kuusi kappaletta. Kirjoituspyynnön ongelmaksi muodostuivat kirjoituspyynnössä 
olleet kysymykset, jotka oli tarkoitettu lähinnä esimerkeiksi teemoista, joita kirjoittaja olisi 
voinut kertomuksessaan tuoda esille. Useissa kertomuksissa oli vastattu näihin kysymyk-
siin yksittäisillä lauseilla, mikä ei täysin vastannut toivottua kerronnallisuutta. Kuusi lyhyt-
tä kertomusta ei olisi riittänyt validin gradututkimuksen rakentamiseen. Aikataulullisista 
syistä päädyin etsimään valmista aineistoa, joka voisi vastata kysymyksenasetteluani. On-
gelmaksi näissä kuitenkin muodostui salassapitovelvollisuus, jonka vuoksi monia aineisto-
ja ei voitu luovuttaa käyttöön. Tämän johdosta päädyin etsimään myös muita mahdollisia 
aineistoja, joissa tunteita voisi tarkastella erilaisilla kysymyksenasetteluilla. 
Tässä tutkimuksessa käyttämääni aineistoon törmäsin Siri Eskolan (2012) gradun kautta. 
Eskolan graduun tutustuttuani löysin myös aineistoon liittyvän tutkimushankkeen vastuu-
henkilöt, joiden kautta sain yhteyden aineistoja hallussa pitävään Tiina Saareen. Sain aluk-
si tutustua pieneen osaan aineistosta, jotta näkisin, voinko toteuttaa omaa tutkimustani ky-
seisen aineiston perusteella. Koko aineisto luovutettiin käyttööni Tiina Saaren oltua yhtey-
dessä ohjaajaani Vilma Hänniseen. Aineiston säilyttämiseen ja käyttöön liittyen minua 
pyydettiin noudattamaan erityistä huolellisuutta, koska aineistoa ei ole lainkaan anonymi-
soitu, joten organisaatioiden ja ihmisten oikeat nimet löytyvät aineistosta. Vastaanottaessa-
ni koko aineiston sitouduin myös käsittelemään haastatteluja tutkimuseettisten periaattei-
den mukaisesti.    
Tutkimusaineistoni on osa laajempaa Suomen Akatemian Työn ja hyvinvoinnin tulevai-
suus (WORK, 2008–2011) -tutkimusohjelmaan kuuluvaa hanketta Menestyvät organisaa-
tiot ja työhyvinvointi tietointensiivisessä työssä eli Successful Organisations and Employee 
Well-being in Knowledge-intensive Work: Contradictions and Challenges (SOWK). Pro-
jektin tavoitteena on ollut tutkia suomalaisten organisaatioiden kykyä yhdistää taloudelli-
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nen menestys ja työntekijöiden hyvinvointi tietointensiivisessä työssä. Tutkimus perustuu 
useisiin empiirisiin aineistoihin, jotka on koottu laajana teemahaastatteluaineistona viidestä 
tietointensiivisestä organisaatiosta. Tutkimuksessa käytettiin pääasiassa kvalitatiivisia me-
netelmiä. Tutkimusprojektiin on osallistunut tutkijoita Tampereen, Jyväskylän ja Turun 
yliopistoista. Samasta aineistosta on tehty ainakin kaksi sosiaalipsykologian pro gradu -
tutkimusta: Esimieheyden kulttuuriset kehät (Eskola 2012) ja Esimiesten luottamuspuhetta 
neljästä organisaatiosta (Järvinen 2009). Lisäksi Tampereen yliopistossa on tällä hetkellä 
tarkastettavana edellä mainitun Tiina Saaren väitöskirja, joka perustuu samaan aineistoon.  
Laaja aineisto toi mahdollisuuden edelleen tarkastella tunteita esimiestyössä, mutta kysy-
myksenasettelua ja menetelmiä tuli aineistoon tutustumisen jälkeen muuttaa. Aineistoon 
tutustuessani huomasin, että alkuperäisiä ajatuksiani siitä, kuinka tunteet ilmenevät johdon 
puheissa oli mahdollista tarkastella tämän aineiston teemojen avulla. Tutkimus on koko-
naisuudessaan teorian ja aineiston vuoropuhelua, sillä metodologiset lähtökohdat ovat ra-
kentuneet aineistosta nousseiden puhetodellisuuksien ympärille ja aika ajoin olen palannut 
aineiston analyysista teoriaan. Sain haastatteluista käyttööni valmiit litteraatiot, eikä käy-
tössäni ollut alkuperäisnauhoitteita. Kriittisen diskurssianalyysin avulla voidaan foucault-
laisen perinteen mukaisesti tarkastella, kuinka asioita esitetään ja millaisia valtasuhteita 
esittämisen ja käsitteellistämisen tavat tuottavat (Laine 2010, 48).  
Haastatteluja on yhteensä 51 kappaletta, jotka on tehty yliopiston erillislaitoksessa, yliopis-
ton tutkimukseen ja opetukseen keskittyvässä laitoksessa, teleorganisaatiossa, vakuutusyh-
tiössä sekä teollisuuden tutkimus- ja tuotekehitysorganisaatiossa. Haastattelut tehtiin hen-
kilökohtaisesti kasvokkain ja tallennettiin nauhurille. Haastattelujen pituudet vaihtelivat 
puolesta tunnista kahteen tuntiin. Aineisto rakentuu sekä johtajilta että henkilöstöltä kerät-
tyyn haastatteluaineistoon. (Vesa 2011.) Käytän omassa tutkimuksessani SOWK-aineiston 
johdon haastatteluja, joista olen jättänyt pois yliopisto-organisaation haastattelut. Yhteensä 
valmiiksi litteroituja haastatteluja on ollut käytössäni 30 kappaletta, joihin kuului sekä joh-
don että henkilöstön haastatteluja. Olen koonnut alla olevaan taulukkoon kaikki käyttöön 
saamani aineistot ja litteroidun aineiston määrät. 
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Taulukko 1. Haastatteluaineisto 
 
Organisaatio 
Johdon  
haastattelut 
Litteroitu  
aineisto 
Henkilöstön 
haastattelut 
Litteroitu  
aineisto 
Teleorganisaatio 8 182 sivua 5 75 sivua 
Vakuutusyhtiö 5 61 sivua 5 73 sivua 
Teollisuuden  
organisaatio 
7 125 sivua   
  
Lopullisen tarkastelun kohteeksi rajasin teleorganisaation johtavassa asemassa olevien 
haastattelut, joita oli kahdeksan kappaletta. Rajasin tarkemmasta analyysista pois teolli-
suuden alan sekä vakuutusalan organisaatiot. Teleorganisaatiossa tulosseuranta ja kontrol-
loitu työmuoto oli näkyvintä ja mahdollisti omat tutkimusmetodiset lähtökohtani tässä tut-
kimuksessa. Henkilöstön haastattelut rajasin pois siitä syystä, että vertaileva tutkimus olisi 
pro gradu -tutkielman laajuudessa muodostunut liian pintapuoliseksi. Teleorganisaation 
johdon haastatteluissa on sekä keskitason johtoa että muutamia johtoryhmässä toimivia 
henkilöitä. Tarkastelun kohteena oleva aineisto koostuu samassa yksikössä, mutta eri ta-
soilla toimivien johtajien haastatteluista. Teleorganisaation johtajien haastattelut on jaotel-
tu numeroilla 1–8, joita tulen käyttämään tulososiossa. Kuten toin jo esille luvussa 1.2 Tut-
kimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset, olen tietoisesti valinnut käytettäväksi käsitettä 
johtaja, koska se kuvastaa mielestäni paremmin haastateltujen asemaa kyseisessä aineistos-
sa. Näin ollen halusin keskittyä mahdollisimman korkealla tasolla organisaation hierarkias-
sa toimiviin.  
Aineiston litteraatiot eivät ole keskusteluanalyysin tarkkuudella litteroituja, vaan puhutun 
kielen tarkkuudella, mikä oman tutkimukseni kannalta on riittävää. Haastattelujen litteraa-
tioissa oli myös eroavaisuuksia tarkkuudessa, mikä selittyy osin sillä, että haastattelijoita 
oli useampia. Osissa litteraatioista taustatiedot oli merkitty tarkasti ja niistä kävi heti alussa 
ilmi haastateltavan sukupuoli, ikä sekä asema. Joissakin litteraatioissa esimerkiksi suku-
puoli tuli päätellä tekstistä ja toisissa haastateltavan asema kävi ilmi vasta itse haastattelus-
sa. Tutkimuksen kannalta olisi ollut mielenkiintoista tarkastella sukupuoleen liittyviä eroja, 
mutta koska joissakin litteraatioissa taustatiedot olivat vajavaiset, en tule ottamaan suku-
puolitekijöitä tutkimuksessa huomioon.    
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En ottanut käyttööni yliopisto-organisaation aineistoja, koska halusin keskittyä yksityisen 
sektorin organisaatioihin. Rajaamista perustelen Alvessonin & Willmotin (2012) tavoin 
yksityisen sektorin johtamistavalla. Yhtiömuotoista johtamista on heidän arvionsa mukaan 
sopeutettu ja jäljitelty myös julkisen ja kolmannen sektorin johtamisessa. Yksityisen sekto-
rin markkinaorientoituneisuus on levinnyt laajasti julkisjohtamisen alueelle, joka vastaa 
yksityisen sektorin puolelta tulleita oppeja kurista ja työn seurannasta. (Emt., 17.) Tämä 
nousee esille myös aineistoa tarkasteltaessa, sillä teleorganisaation toiminta perustuu tulos-
seurannalle ja tietynlaiselle työn kontrollille.  
Haastattelun teemat käsittelevät taustatietojen lisäksi työorganisaatiota, -kulttuuria,  
-hyvinvointia, työvoimapulaa, tulevaisuuden työtä, työhyvinvoinnin ja organisaation me-
nestymisen yhdistämistä sekä sitä, millainen on menestyvä organisaatio. SOWK-aineisto 
on itsessään monipuolinen ja sitä on käsitelty jo useasta näkökulmasta. Tämän johdosta 
sopivan teoreettisen viitekehyksen valinta on muodostunut sekä useita mahdollisuuksia 
antavaksi että haastavaksi. Kuten Alasuutari osuvasti tuo esille, on laadulliselle tutkimuk-
selle luonteenomaista kerätä aineistoa, joka tekee mahdollisimman monenlaiset tarkastelut 
mahdollisiksi (Alasuutari 1995, 84). Koska aineisto käsittää useampia teemoja, on aineis-
ton kokonaisrakenteesta muodostunut hyvin moniulotteinen ja sosiaalipsykologisesti kiin-
nostava. Johtajien teemahaastattelurunko on tutkimuksen liitteenä (liite 1).  
Oman tutkimukseni kannalta mielenkiintoisimmiksi haastattelun teemoista nousivat erityi-
sesti työkulttuuriin ja -hyvinvointiin liittyvät kysymykset sekä ajatukset menestyvästä or-
ganisaatiosta. Näiden teemojen sisällä käsiteltiin paljon työssä jaksamiseen ja uupumiseen 
liittyviä asioita ja niihin vaikuttavia tekijöitä. Aineistossa nämä teemat rakentuivat erilaisil-
le yksilön tai organisaation vastuun jaotteluille, eli haastattelussa pohdittiin, mitä työssä 
jaksaminen on, kuka siihen voi vaikuttaa ja voidaanko sitä kyseenalaistaa. 
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3.4 Aineiston analyysi ja kriittinen diskurssianalyysi 
 
Noudatan aineiston analyysissani Fairclough’n kolmiulotteisen diskurssin käsitteen muotoa 
soveltaen sitä oman tutkimukseni kontekstiin. Haastatteluaineisto määrittyy tämän mukai-
sesti kolmiulotteisen kehyksen tekstiosioksi. Aloitin konkreettisen aineiston analyysini 
laajalla lukukatsauksella ja tekstin analysoinnilla. Tämä vaihe analysoinnista on 1) kuvaus, 
joka on tekstin rakenteellisten ominaisuuksien esittelyä. Huomio kohdistuu muun muassa 
kielenkäyttöön, sanojen merkityksiin, puheen vastakohtaisuuksiin (mutta-sanan esiintymi-
nen), kausaalisuuteen (koska-sanojen käyttö) sekä erilaisiin metaforiin. Tarkastelen myös 
tekstikokonaisuuksien semanttisia suhteita, eli millaisia merkityksiä tiettyjen sanojen käyt-
täminen saa eri yhteyksissä. (Fairclough 2003, 31.)  
Huomio kohdistui tämän jälkeen syvällisemmin tekstin rakenteellisten ominaisuuksien 
nostamiin diskursiivisiin käytäntöihin, joka määrittyy analyysissa 2) tulkinnaksi, jossa tar-
kastellaan tekstin ja diskursiivisten käytäntöjen välistä suhdetta. Huomio kiinnittyy esi-
merkiksi haastattelijan erilaisiin puhetekoihin. (Fairclough 1992, 75.) Analyysin loppuvai-
heessa tarkastellaan laajempaa sosiokulttuurista kehää. Tässä 3) selittämisen vaiheessa 
diskursiiviset käytännöt liitetään osaksi sosiokulttuurisia käytäntöjä tarkastelemalla näiden 
välistä suhdetta. Analyysin kolmannessa vaiheessa kiinnitetään näin ollen huomiota ideo-
logioiden vaikutukseen ja huomioidaan kontekstin merkitys selitettäessä toimintaa. Vii-
meisen analysoinnin vaiheen toteutan myös johtopäätösten ja pohdinnan kautta. (Fair-
clough 1995, 97–98.)  
Analyysin vaiheittainen eteneminen tekstin rakenteesta kohti laajempia, makrotason käy-
täntöjä rakentaa kokonaiskuvaa siitä, kuinka kieli sekä tuottaa diskursiivisia ja sosiaalisia 
käytäntöjä että välittää kuvaa olemassa olevasta todellisuudesta. Analyysimenetelmä yh-
distää osin sosiaalisen kontruktionismin käsityksiä kielen merkityksestä, mutta kriittisen 
realismin tavoin näkee sen osaksi laajempaa kokonaisuutta, eikä ainoastaan kielen sosiaali-
sena tuotoksena. Olen valinnut tarkastelun kohteeksi haastattelukatkelmat, joissa tunteet 
näkyvät sekä osana johdon henkilön oman toiminnan kuvaamista että kohdistuessaan hen-
kilöstöön. Tarkastelun kohteeksi ovat rajautuneet myös katkelmat, joissa pohditaan työn 
kuormittavuustekijöitä, niihin liittyvää oikeuttamista ja normatiivista puhetta. Tutkimusai-
neiston katkelmat muodostuvat myös työntekijän ominaisuuksia kuvaavista sekä työnteki-
jöiden jaksamisongelmiin liittyvien tunteiden ilmaisun kyseenalaistavista katkelmista. 
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Erottelu negatiivisten ja positiivisten tunteiden välillä näkyy erityisesti esimerkeissä, joissa 
käsitellään juuri jaksamiseen ja organisaation toimintaan liittyviä asioita.  
Voidakseni nostaa aineistosta tutkimukseni kannalta oleellisimmat katkelmat vaati ana-
lyysivaihe jatkuvaa teorian ja aineiston välistä vuoropuhelua. Tällöin sekä empiirinen ai-
neisto että teoreettinen viitekehys nousivat yhtä tärkeiksi tekijöiksi analyysin syvällisessä 
tarkastelussa.  Käytännössä tämä tarkoitti tunteiden käsitteellisen kehyksen sekä kriittisen 
diskurssianalyysin välisen kokonaisuuden yhdistämistä osaksi aineistoa. Tulososiossa ai-
neistositaatit on eroteltu muusta tekstistä kursiivilla. Aineistositaatit on koodattu, eli joh-
don haastattelut on eroteltu numeroilla, jotka on lyhennetty aineistokatkelmiin kirjaimella J 
(johto) ja haastattelunumero. Haastattelukatkelmissa on käytetty myös merkintää (…), jol-
loin alkuperäisestä haastattelusta on jätetty saman haastateltavan tekstiä pois. Poisjätetyt 
haastattelupätkät ovat olleet sellaisia, jotka eivät ole tuoneet lisää käsiteltävään aiheeseen. 
Naurua kuvaamaan käytän alkuperäisten litteraatioiden merkintää Hehe. Haastattelukat-
kelmat on rivitetty tarkoituksenmukaisesti, jotta aineistosta olisi helpompaa nostaa esille 
aiheen kannalta oleellisia asioita. Tulen viittamaan aineiston katkelmiin suluissa rivin nu-
merolla. Tietyissä aineistokatkelmissa on alleviivattu tai tummennettu analyysin kannalta 
oleellisimpia sanoja tai lausahduksia, joilla kuvataan esimerkiksi toiston esiintyvyyttä.      
 
3.5 Eettinen pohdinta 
 
Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2012) on laatinut kolme tutkimuksen eettistä periaatet-
ta, jotka ihmistieteissä ovat tutkittavan itsemääräämisoikeuden kunnioittaminen, vahingoit-
tamisen välttäminen sekä yksityisyyden ja tietosuojan turvaaminen. Hankkeen päätutki-
muskohteet on tuotu esille Suomen Akatemian virallisessa hanketiedotteessa (SOWK-
tutkimuksen hanketiedote 2008). Tietoon perustuva suostumus on annettu aiemmin ja ai-
neistoa on käytetty hanketiedotteen tutkimuskohteiden mukaisesti. Muuta tutkimustiedotet-
ta ei ollut saatavilla. Tässä tutkimuksessa keskeiset eettiset pohdinnat sijoittuvat aineiston 
anonymiteetin suojaan, eli yksityisyyteen ja tietosuojaan sekä tutkimusaiheen oikeaan va-
lintaan. Erityisesti anonymiteettisuoja nousee aineistossa tärkeäksi tekijäksi, sillä aineiston 
litteraatioissa on näkyvillä organisaation nimi ja organisaatiossa työskentelevien henkilöi-
den oikeita nimiä tulee esille haastattelujen edetessä. Tätä myös aineiston luovuttanut Tiina 
Saari painotti luovuttaessaan aineiston käyttööni. Anonymiteetin suojaamiseksi olen säilyt-
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tänyt tulostettuja litteraatioita lukitussa kaapissa sekä tallentanut sähköiset versiot salasa-
nalla turvatun tietokoneeni kovalevylle.  
Anonymiteetin tarkasteltu on Ian Parkerin (2005) mukaan asia, jota meidän tulisi jo itses-
sään tarkastella eettisenä kysymyksenä sen sijaan, että anonymiteetti olisi vastaus tutki-
muksen eettisyyteen. Tällä Parker viittaa esimerkiksi siihen, kuinka tutkittavien oma ääni 
saattaa jäädä huomioimatta, jolloin jotain tutkimuksen kannalta oleellista jää huomioimat-
ta. (Emt., 17.) Kun anonymiteettia tulee suojata tarkasti, on silloin vaarana, että jotain 
oleellista jää tutkimuksesta pois. Tässä tapauksessa anonymiteetti kuitenkin korostuu, kos-
ka aihe on lähtökohdiltaan kriittinen. Anonymiteetin turvaamiseksi on hyvä myös välttää 
haastatteluissa ilmeneviä omintakeisia sanavalintoja, joista haastateltava voisi paljastua.  
Eettisten periaatteiden mukaisesti on hyvä tuoda esille myös vahingoittamisen välttäminen. 
Tässä tapauksessa tulee pyrkiä henkisten haittojen välttämiseen ja kunnioittaa tutkittavia. 
Tämä korostuu erityisesti omassa tutkimuksessani, koska aineisto on alun perin kerätty 
erilaisia tutkimusmenetelmiä ja lähtökohtia varten. Tuloksia ei siis tule esitellä epäkun-
nioittavasti tutkittavia eikä tutkijoita arvostelevasti. Tämän tutkimuksen näkökulma on 
kriittinen, mutta sillä ei pyritä yksittäisten henkilöiden leimaamiseen tai loukkaamiseen. 
Myös tutkittavat sitoutuvat omalta osaltaan tutkimukseen säätelemällä omaehtoisesti osal-
listumistaan ja välttämällä haitallisiksi kokemiaan kysymyksiä.   
Eettisyyden kannalta on myös hyvä pohtia tutkijan omaa positiota suhteessa tutkittavaan 
aineistoon. Asiat, joita tutkimuksen kautta ilmenee, ovat Parkerin mukaan aina tietynlaisia 
todellisuuden rakentumia maailmasta. Tutkijalla on vastuu tuoda esille oma osansa tuosta 
todellisuudesta, jotta lukijan on helpompi arvioida tutkimuksen luotettavuutta. Tällöin tut-
kijan positio on aina, niin hyvässä kuin pahassakin eettinen. (Emt., 17.) Oma positioni tut-
kimuksessa muodostuu teoreettisen näkökulman kautta, joka osaltaan ohjaa tarkastelemaan 
asioita kriittisen tutkimuksen lähtökohdista. Koska haastatteluaineistot eivät ole itse toteut-
tamiani, mahdollistaa se haastattelijan position tarkastelun ulkopuolisena toimijana. Ulko-
puolisena tarkkailijana on helpompaa huomata asiat, joihin haastattelija tarttuu haastatelta-
van puheessa. Oman kriittisen tutkimukseni eduiksi kääntyvät tutkimuskysymysten ja teo-
reettisten lähtökohtien vaikuttamattomuus aineistossa.       
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 4 TUNTEET TIETOINTENSIIVISEN ORGANISAATION 
TOIMINNASSA 
 
Tutkimukseni tarkoituksena on selvittää, miten tunteista puhutaan johdon haastatteluaineis-
tossa. Lähestyn aineistoa siitä näkökulmasta, miten tunteisiin liittyvät diskursiiviset käy-
tännöt mahdollisesti legitimoivat tai illegitimoivat tunteiden ilmaisemista organisaation 
toiminnassa. Tulosten esittelyn rakenne noudattaa näiden tutkimuskysymysten rakennetta 
ja mukailee osin Fairclough’n kriittisen diskurssianalyysin aiemmin esiteltyä jaottelua 
tekstin tasoon sekä diskursiivisiin ja sosiokulttuurisiin käytäntöihin. Ensimmäisessä luvus-
sa keskityn aluksi havainnollistamaan organisaation työn luonnetta ja sitä, miten johtajat 
puhuvat tunteista kuvatessaan organisaation toimintaa ja sen toimijoita. Toisessa ja kol-
mannessa luvussa tarkastelen, millaisilla diskursiivisilla käytännöillä ilmennetään tuntei-
den merkitystä organisaation toiminnassa. Tarkastelen läpi empiriaosuuden sitä, mistä nä-
mä puhumisen tavat kertovat ja pohdin niiden laajempaa työelämän kontekstia johtopää-
töksissä.  
Viimeisessä tulosten alaluvussa pyrin liittämään diskursiiviset käytännöt osaksi laajempia, 
ideologisia valtahierarkioita, jonka kautta tutkimukseni monitasoinen tarkastelu rakentuu 
mikro-, meso- ja makrotasojen puitteissa. Haastateltavan tunteisiin liittyvän puheen tarkas-
telu edustaa tutkimukseni mikrotasoa, joka sulautuu osaksi mesotasoa, eli organisaation 
toiminnan tasoa. Ideologiaan ja laajempiin yhteiskunnallisiin ilmiöihin keskittyvä makrota-
so ilmenee tutkimukseni tulosten liittämisenä osaksi nyky-yhteiskunnan työelämän ilmiöi-
tä.       
 
4.1 Tunteet johdon puheessa 
 
Ja tietenkin kun on iso porukka niin siellä on eroja ja suruja ja iloja ja joskus ne ilotkin 
aiheuttaa ettei kiinnosta tehdä töitä niin (naurahtaa) (J8). Organisaation toiminnassa tun-
teet näkyvät väistämättä osana arkea. Kuten aiemmin on kuitenkin tuotu esille, liittyy tun-
teisiin tietty sosiaalinen järjestys siitä, mitä on soveliasta ilmaista ja mitä ei. Tunteiden 
ilmentämisen kontekstilla ja rakenteilla on vaikutuksensa näiden tunteisiin liittyvien dis-
kursiivisten käytäntöjen muodostumiselle. Tämän tutkimuksen alla kontekstilla viitataan 
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organisaation rakenteisiin. Tässä luvussa tarkastellaan, kuinka näitä diskursiivisia käytän-
töjä ilmennetään, jonka jälkeen voidaan tutkia, millä tavalla ne legitimoivat tai illegitimoi-
vat organisaatiossa tapahtuvaa toimintaa ja toimijoita. Jotta organisaatioiden rakennetta ja 
tutkimuksen kontekstia voitaisiin hahmottaa paremmin, aloitan luvun haastateltavien ku-
vauksilla organisaation toiminnasta. 
Tutkimuksen kohteena olevaa organisaatiota luonnehtii kontrolloitu työmuoto sekä käsitys 
osaamisen kehittämisen ja tehokkuuden pakosta. Nämä kiteytyvät yhden haastateltavan 
toteamuksessa ”(…) totta kai tahtia sitten kiristetään, mikä sinänsä ihan ok ja näin sen 
pitää ollakin. Mut tota, totta kai, pitää olla aina vaan parempi ja tehokkaampi ja myydä 
enemmän ja tuottaa laadukkaampaa palvelua (…)” (J4). Haastatellun toteamus tehokkuu-
den jatkuvasta lisääntymisestä näyttäytyy normatiivisena oletuksena (alleviivatut), jota 
legitimoidaan ja rationalisoidaan ”totta kai” ja ”näin sen pitää ollakin” -ilmaisuilla. To-
teamus välittää osin kuvaa myös realistisesta organisaatioiden todellisuudesta, jossa jatku-
va kehittyminen nähdään normaalina. ”Bisnes on bisnes (…). ett tota, tehokkuuslukuja seu-
rataan. Tavoitteet on aika kovat” (J4). 
Tehokkuus liittyy vahvasti myös haastatteluissa ilmi tulleisiin seurantamenetelmiin. Edellä 
mainittu haastateltava kuvailee teleorganisaation toimintaa seuraavasti: ”(…) kyllä se näin 
oikeestaan menee et sillon tekeminen on tarkasti mittaroitua ja seurattua ja tota sillä lailla 
niinkun raamitettua aika tota hyvin ja totta kai, se tekeminen pystytään tänä päivänä ny-
kyisillä järjestelmillä pilkkomaan käytännössä sekuntitasolle mitä henkilö tekee” (J4). 
Työntekijöiden suhde johtoon on muuttumassa yhä yksilöllisemmäksi ja näkyvämmäksi. 
Jokaista kontrolloidaan, arvioidaan ja palkitaan yhä tarkemmin kunkin henkilökohtaisen 
suoriutumisen perusteella. Valtaan liitettynä organisaation toiminnassa ja johtamisessa 
voidaan työntekijät laittaa myös kilpailemaan keskenään ja asettaa vastuullisiksi omista 
saavutuksistaan. (Kuittinen 2007, 20.) Jälkimmäistä kilpailua ja vastuullistamista kuvaa 
seuraava katkelma:  
1. (J6): Ja sit siihen liittyy siihen arviointiin se, ett me ei käydä pelkästään heikkoja 
suorituksia läpi vaan myös ne hyvä suoritukset läpi,  
2. ett jos sä saat jatkuvasti, ett sulta kuunnellut puhelut ne on niinku hyviä, niin silloin 
esimies käy sun kanssa myös sen läpitte,  
3. ett hei sä oot onnistunut tässä ja muuta.  
4. Ja sitten yleensä minä itse tykkään siitä, kaikki ei ehkä tykkää siitä,  
5. mut tämmönen vanha neuvostoliittolainen sankarin nostaminen,  
31 
 
6. minä nauttisin siitä, että joka viikko ryhmässä henkilö, jolla on ollut hyvät  
suoritukset voisi kertoa kaikille muille,  
7. miten minä olen onnistunut tässä. 
 
Edellä oleva haastattelukatkelma kuvastaa teleorganisaation työn luonnetta ja siihen liitty-
vää kontrollimuotoista johtamista. Organisaatiossa ei ainoastaan nosteta esille heikkoja 
tuloksia vaan myös hyvin pärjänneiden tulokset tuodaan muille tiedoksi. Kuvaamalla tätä 
toimintaa ”neuvostoliittolainen sankarin nostaminen”-eleeksi (alleviivattuna, 5), tuodaan 
esille toivottavaa organisaatiokäyttäytymistä ja toteutetaan eräänlaista johtamiskontrollia 
(managerial control, ks. Haman & Putnam 2008, 63). Metaforinen ilmaisu kuvastaa työta-
voitteiden saavuttajaa organisaatiossa, jossa pyritään nostamaan työntekijöiden työtehoa. 
”Sankarin” nostaminen välittää työntekijöille näkymätöntä kontrollin muotoa, jossa työn-
tekijät ovat itse vastuussa omasta suoriutumisestaan ja heitä verrataan ideaalina näyttäyty-
vään työntekijään. Analyysin kohteena oleva organisaatio määrittyy haastatteluissa työnte-
kijöiden toimintaa tarkoin seuraavaksi. Tarkka työn kontrolli liitetään osaksi työkulttuuria, 
jolloin kontrolli näyttäytyy osana organisaation normaalia toimintaa.  
 
1. (J6) Sitä toimintatapaa tai työkulttuuria, niin työkulttuuria on sekin, että me seura-
taan asiakaspalvelun rajapinnassa hirveen tarkkaan numerisin arvoin sekä  
laadullisin arvoin tehtyä työtä.  
2. Numeeriset arvot tarkottaa sitä, että kuinka monta puhelua oot ottanut, kuinka  
pitkiä sun puhelut on keskimäärin. 
3. Sitten sitä laadullista arviota tulee siitä, että sun puheluita kuunnellaan,  
4. mehän nauhotetaan kaikki asiakaspuhelut, jos sä esimerkiksi olisit vaikka tuolla 
meijän palvelusarjassa,  
5. niin sun esimies kuuntelee sun puheluita ja sil on semmonen tietty formaali, jolla se 
arvioi,  
6. että kuinka sinä aloitit puhelun, mitä tota puhelun aikana tapahtui ja kirjaa ylös 
kaikki.  
 
 
Edellisten aineistokatkelmien avulla tehdään lukijalle selkeäksi organisaation toimintaa ja 
työn luonnetta. Kontrolloitu työ on liitettävissä Hochschildin (1983) tunnetyön piiriin, sillä 
tunteiden tietynlainen esittäminen kuuluu olennaisesti edellä mainitun ”laadullisen arvi-
oinnin” sisältöön.  
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Tunteisiin ja niiden kuvaamiseen liittyvä sanasto näkyvät johdon haastatteluaineistossa 
sekä ”oikeanlaisten tunteiden” esille tuomisena että erilaisina epävarmuuden ja turhautu-
misen kokemuksina. Nämä epävarmuuden tunteet liitetään usein erilaisiin organisaation 
muutoksiin, kuten YT-neuvotteluihin. Puhetta leimaa myös normatiivisuus, jolloin työnku-
va ja tehokkuus näyttäytyvät oletusarvoisena toimintana. Puheen normatiivisuus välittää 
kuvaa siitä, kuinka asioiden tulisi olla. Tutkimuksen tehtävänä on havaita mahdollisia mo-
raalisia ristiriitoja tämän normatiivisen puheen takana. Johdon haastatteluissa työn kuor-
mittavuuteen liittyvissä tekijöissä korostuu myös ymmärtävä puhe, jonka yhteydessä kui-
tenkin nousee esille tilanteen herättämiin tunteisiin liittyvä normalisointi.  
Haastatteluissa oli kautta linjan huomattavissa erilaisia lähestymistapoja riippuen johtajan 
asemasta organisaatiossa. Lähimpänä työntekijöitä olevien johtajien haastatteluissa koros-
tuivat edellä mainitut turhautumisen tunteet. Muutostilanteiden kuvaamisessa vallitsi kol-
lektiivinen me-puhe, jolloin esimerkiksi irtisanomistilanteisiin johtavat tilanteet korostuivat 
koko työyhteisön selviytymistehtävänä. Kollektiivinen me-puhe saa kuitenkin työntekijöi-
hin liittyvässä työhyvinvointikeskustelussa yksilöllistävän, sinä-muotoisen puhetavan, jol-
loin kollektiivinen puhe häviää ja yksilön vastuu korostuu. Esille nousee organisaation 
toiminnan ja siihen liittyvien tehokkuusvaatimusten normalisoiminen. Seuraavassa katkel-
massa työn kuormittavuutta normalisoidaan puhuttaessa työn määrästä.  
 
1.  (H) ”Joo. No mites sitten työmäärän hallinnasta huolehditaan? Selviydytääks tääl 
sun mielestä? Onks ihmisillä liikaa töitä vai selviytyyks ne siitä työmäärästä?” 
2. (J2): ”No mun mielestä joillakin on liikaa töitä ja joillakin ehkä sit taas  
vähemmän.  
3. On selvästikin joitakin hommii tai jollakin, kaikki ((työntekijä)2) niillä on ihan  
kauheesti hommaa ja ((työntekijä)) on hirveesti että...” 
4. (H): ”No mitä sitten, voiks sille tehdä mitään vai onks sit vaan, ett se pitää  
kestää?” 
5. (J2): ”No, jossain asioissa pitää vaan kestää, ku se kuuluu siihen työnkuvaan, 
mutta  
6. joissakin on taas se, että pitäis saada lisää ihmisiä tekemään sitä samaa hommaa, 
ett sitä sais jaettuu sitten.” 
 
                                                 
2
 Käytän tuplasulkuja (( )) yritysten sekä henkilöiden ja heidän tehtävänimikkeidensä poistamiseksi.  
Tehtävänimikkeet olen korvannut sanoilla työntekijä, keskijohto sekä johto, jolloin henkilön hierarkkista 
asemaa on helpompi hahmottaa aineistoesimerkeissä. 
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Katkelmassa johdon edustaja myöntää työntekijöiden liiallisen työn määrän (tummennettu 
2), mutta ei koe sen koskevan kaikkia työntekijöitä. Työn kuormituksen aiheuttamat mah-
dolliset tunteet neutralisoidaan (5) tekemällä niistä rationaalisen toiminnan alaisia (ks. 
Ashforth & Humphrey 1995). Tässä tapauksessa ”kuuluu siihen työnkuvaan” viittaa työn 
rationaaliseen näkemykseen, jolle tunteet ovat alisteisia. Tunteiden ja rationaalisuuden 
välinen alisteisuus tulee esille kommentissa ”pitää vaan kestää”.  Työn tehokkuuden vaa-
timus näyttäytyy esimerkissä legitimoituna ja kyseenalaistamattomana, jolloin toiminta 
myös nähdään oikeutettuna. Seuraavassa haastattelukatkelmassa työn ja yksityiselämän 
rajat saavat haastateltavassa aikaan ristiriitaisia tunteita, jotka näkyvät sekä positiivisina 
tunteina irrottauduttaessa työstä että toisaalta huonoina omantunnon tunteina, kun töitä ei 
viedä kotiin.  
 
1. (H): ”Pystytkö sä hyvin irrottautumaan vai pyriiks sulla ne mielessä?” 
2. (J1): ”Kyllä mä ihan…kyllä oon kotona saanut positiivista palautetta siitä, että 
pystyn irrottautuu hyvin töistä,  
3. mutta toki semmosena hektisenä aikana tai esimerkiksi nyt YT:t aikaan, kun on 
ollut paljon niinku työasiat muutenkin mielessä,  
4. niin kyl ne sitten tietysti illallakin pyörii mielessä jossain määrin ja tulee uniin 
ja muuten, mut ei nyt mitenkään siis…” 
5. (H) ”Häiritsevästi?” 
6. (J1): ”Niin, no kyl ne nyt tulee häiritsevästi, mut yleensä ottaen, niinku  
normaali tilanteessa ihan ok.” 
7. (H): ”Ok. No onko täällä sitten, sä sanoit, ett jollain voi päivät venyy, niin onks 
täällä, onks ylityöt niinku tämmönen vakiintunu käytäntö vai tehdääks kuitenkin 
pääsääntöisesti normaalin työajan puitteissa?” 
8. (J1): ”Mun mielestä ((yrityksen nimi poistettu)) on osittain vähän vääristynyt 
semmonen tavallaan ajattelumalli… 
9. Tääl vähän rehvastellaan sillä, että vitsi mä oon huono ihminen, kun mä teen 
niin paljon töitä, (…) 
10. täällä esimiehet usein itse tekee, niin myöhään töitä ja ikään kuin jossain mää-
rin ehkä tuo sillä huonoa omaatuntoa toisille siitä, että ei vastaa työajan  
ulkopuolella.  
11. Ett sillälailla mä niin kun ehkä oonkin niin tyytyväinen itseeni, ett mä oon  
pystynyt pitämään sen oman työaikani, etten mä oo lähtenyt siihen,  
12. koska pakko myöntää, ett se on tosi huokuttelevaa lähtee siihen samaan  
rumbaan.  
13. (...) ett kyl mä jatkossakin aion pysyä, mut kyl mä oon huomannut, ett meil ihan 
korkeessa johdossakin niin tavallaan niin kun rehvastellaan sillä, että voi vitsit 
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kun mä oon huono ihminen, kun mä teen edelleen töitä vaikka kello on kakstois-
ta yöllä.” 
 
Katkelmassa tehdään oikeutusta työstä irrottautumiselle tuomalla esille siitä saatua positii-
vista palautetta (tummennettu 2). Samalla tehdään positiivista erontekoa niihin, joilla työt 
jatkuvat työajan ulkopuolella (2, 7, 10). Tällöin haastateltava eräänlaisella vastapuheella
3
 
nostaa oman toimintansa positiiviseksi argumentoimalla vallitsevaa käytäntöä vastaan, 
joka näyttäytyy katkelmassa kirjoittamattomana normina. Ajattelun ristiriitaisuus tulee 
esille siinä, kuinka ylemmän johdon töillä ”rehvastelu” (8, 12) saa aikaan huonoa omaa-
tuntoa haastateltavassa. Samalla haastateltava tulee liittäneeksi ylityöt toivottavaksi tavaksi 
toimia. Haastateltava puhuu työstä häiritsevänä tekijänä yksityiselämän puolella, erityisesti 
organisaatiossa esiintyvien muutostilanteiden aikana, jolloin työasiat pyörivät työajan ul-
kopuolella mielessä (3, 4). Haastateltava pyrkii myös tällaisten tilanteiden herättämien tun-
teiden poistamiseen tuodessaan työstä irrottautumisen esille myönteisellä tavalla.  
Myös seuraava haastattelukatkelma jatkaa työstä irrottautumisen teemaa, johon tunteet 
linkittyvät puheessa. Aineistoesimerkissä haastateltava selvittää, että pyörivätkö työasiat 
usein vapaa-ajalla mielessä. Katkelmat tuovat esille kodin ja työn erottamisen vaikeuksia, 
joka näkyy haastateltavien tavassa puhua asioista toisistaan erillisinä.  
 
1.  (J5): (…) Siis me emme suosi ylitöitä.  
2. Sit me kysytään tiukkoina aikoina tottakai ja aina on olemassa ihmisiä, jotka haluu 
tehdä ylitöitä saadakseen lisää rahaa,  
3. (…) Ja sen takii mä oon esimerkiksi, voi olla joku tulkitsee sen väärällä tavalla 
nihkeilyks,  
4. mut mä oon sitä mieltä, ett se lähiesimieskään, (…) niin siin on suuri riski, ett sä 
lipsahdat siihen, ett sä alat tehdä vapaa-ajallakin töitä.  
5. Mielummin tehdään täällä, kun se on kovaa työtä, niin tyäajalla tehokkaasti, niin 
sit ihan totaali toinen elämä ja toinen maailma.  
6. Ja mä oon ymmärtänyt, ett usein ihmisten kanssa keskustellessani, ett suuri osa  
irtautuu.  
7. Tietenkin on semmosii ihmisii, jotka ottaa hyvin henkilökohtasesti ne asiakkaiden 
kommentit ja jos vähän ennen kotiin lähtöä asiakas on ollut hyvin kriittinen, hauk-
kunut ja muuta,  
8. niin kyllähän sä sitä kannata vähän aikaa pohdit ja funtsaat  
                                                 
3
 Vastapuhe voidaan määritellä puheeksi, jossa tässä tapauksessa kyseenalaistetaan työn tekemiseen liittyviä 
kirjoittamattomia perusoletuksia (ks. Foucault 1990, 101–102). 
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9. ja on ihmisiä, jotka on niinku siper tunnollisia ja vastuullisia, jotka vie ne kotiin, 
mut aika vähän se toimihenkilötaso,  
10. mut mitä ylemmäs esimiestasolle mennään, sitä enemmän kannetaan.  
11. Ett esimerkiksi ((tehtävänimike poistettu, keskijohto)) on jo hyvinkin ajoittain tosi 
kuormittuneita ja vievät sen tuskan kotiinsa.  
12. Mut mä en oo sit kyl hetkeekään oikeestaan ajattelematta töitä, ett sit se menee, 
mut se on ihan myös tyyppikysymys.” 
 
Johtajan puheessa korostuu tarve erottaa työ- ja yksityiselämä tarkasti toisistaan. Katkel-
massa tuodaan esille työn kovuus, mutta annetaan samalla olettaa, että työstä irtautuu hel-
pommin tekemällä työnsä tehokkaasti työajalla (tummennettu 6). Tätä näkemystä legiti-
moidaan tuomalla esille suuren osan (6) kyky irrottautua, millä samalla sekä oikeutetaan 
raskas työ että käännetään katse niihin, joilta irrottautuminen ei onnistu. Työn viemisestä 
kotiin sekä työn herättämistä tunteista tehdään yksilö- ja tyyppikysymys (tummennettu 7, 
9), joka toisaalta viestittää kuvaa hyväksyttävästä työntekijän piirteestä (tummennettu 10). 
Samalla tehdään erottelua yksityisesti ja julkisesti käsiteltävien tunteiden välillä. Tunteiden 
kotiin viemistä ei liioin paheksuta vaan tämä nähdään enemmän tunnollisuutena, kuin kiel-
teisenä asiana.  
Puhe työntekijän yksilöllisistä piirteistä siirtyy organisaation hierarkiassa ylempänä toimi-
viin, jolloin tehdään erottelua johdon ja toimihenkilöpuolen työtaakan välillä. Puhe saa 
osin jopa hiukan marttyyrimaisen piirteen (tummennettu 11,12), kun johtotason toimihen-
kilöiden kuormittavuus nähdään suurempana kuin työntekijöiden. Toisaalta ei hyväksytä 
julkisesti töiden viemistä kotiin, mutta toisaalta haastateltava tuo tämän lopuksi (tummen-
nettu 12) esille toivottavana ja hyvänä piirteenä. Yleisesti katsottuna haastattelukatkelmas-
sa tehdään erontekoa työntekijöiden ja johdon hyväksyttävistä tunteista vähättelemällä 
toimihenkilötason kuormituksen määrää. Johtotasolla kuormitus haastateltavan mukaan 
kasvaa, jolloin kuormituksen seurauksena syntyneet tunteet nähdään hyväksyttävimpinä. 
Työn ja tunteiden välinen yhteys näkyy erityisesti haastattelujen työhyvinvointiin liittyvis-
sä teemoissa, joissa korostetaan työn herättämää hyvää oloa ja tunnetta. Negatiiviset tun-
teet korostuvat seuraavassa katkelmassa haastateltavan puhuessa tehokkuuden ja tulokselli-
suuden aiheuttamista paineista.     
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1.  (J1): ”Työhyvinvointi tota. Kyl työhyvinvointi mun mielestä pitää sisällään  
semmosta, ett aamulla kun herää tai loma ku päättyy, niin tuntuu hyvältä mennä 
töihin.  
2. Et ei oo sitä, ett kun sunnuntaina aamulla herää, niin ensimmäinen ajatus on, ett 
huomenna on taas työpäivä.  
3. Ett se tihin meneminen tuntuu hyvältä ja töissä viihtyy ja tuntee, että pystyy  
toteuttaa itteensä siinä työssä.  
4. Mulla tuli aika äkkii mieleen ton kysymyksen jälkeen, että varmuus siit työpaikasta, 
5. mut ei mikään työpaikka oikeastaan voi enää tarjota varmuutta,  
6. muutakun ehkä semmosen, että kuitenkin työhyvinvointiin kuuluu semmonen turva, 
että mitään ei tapahdu kovin yllättäin ja, että jos jotain tapahtuu se on perusteltuu 
ja sen itse ymmärtää miks näin toimitaan.Ehkä tollaset asiat.  
7. Tietysti semmonen tunne, ett se on kyl yksi, mikä on tosi tärkee, semmonen tunne, 
ett työnantaja välittää,  
8. ettei oo pelkästään yks nappula, mitä voidaan siirtää, jos tarvii organisaatiossa 
tehdä muutoksii, vaan oikeesti mietitään myös niit ihmisii siinä vaiheessa, kun  
ruvetaan niit muutoksii tekee.” 
9. (H): ”Ok. Onks jotain mikä sua harmittaa nykyisessä työssäsi?” 
10. (J1): ”Kyl mua tavallaan harmittaa se, ett kaikessa tehostamisen ja muun vauhdis-
sa tuppaa välillä se välittäminen unohtuu,  
11. siihen sortuu joskus tai ainakin meinaa sortuu joskus itsekin, että vaan alkaa miettii 
niitä asioita ainoastaan sen tehokkuuden ja tuloksellisuuden, tuloksellisuus tais 
olla se neljäs.” 
12. (H): ”Ei tuloksellisuus sä sanosit.” 
13. (J1): ”Ai mä sanoin sen, voi vitsi. Niin tehokkuuden ja tuloksellisuuden kannalta  
sitä hommaa, ett unohtaa tavallaan sen, että ne kuitenkin ihmisiä, työkavereita, jot-
ka sen työn sitten toteuttaa siinä uudessa mallissa  
14. ja se mua harmittaa, ett liian kovalla vauhdilla monesti mennään ja ihmiset  
unohtuu siin matkalla.” 
 
Katkelmassa haastateltava liittää työhyvinvoinnin hyvän olon tunteeseen (1, 3) ja välittä-
miseen (tummennettu 7) työpaikalla. Työhyvinvointiin liitetään myös turvallisuuden tunne  
(4, 6), jota haastateltava ei kuitenkaan näe enää mahdolliseksi. Haastateltava erottaa tulok-
sellisuuden ja tehokkuuden tavoittelun välittämisestä ja tekee näin ollen erontekoa tuntei-
den ja rationaalisen toiminnan välille. Organisaation ja sen johtajien kovien arvojen ja tun-
teiden erottamista korostetaan ja vahvistetaan toistolla (10, 11, 14). Johdon haastateltava 
havainnollistaa tätä erottelua ja yksipuolista näkemystä vahvoilla ilmaisuilla (alleviivattu 8, 
11, 14). Rationaalisen toiminnan ja tunteiden erottelu tuodaan esille korostamalla sitä, 
kuinka ”välittäminen unohtuu”. Haastateltava erottaa itsensä näistä ehdottomista ilmai-
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suista käyttämällä omasta toiminnastaan vähemmän ehdollisia ja vahvoja ilmaisuja (alle-
viivattu, 11).      
Katkelman loppupuolella haastateltava tuo esille, kuinka tehokkuuden ja tuloksellisuuden 
vaalimisella inhimillisyys muita ihmisiä kohtaan unohdetaan. Tämä näkyy haastateltavan 
tavassa korostaa työntekijöitä ”ihmisinä, työkavereina”. Inhimilliset arvot unohdetaan, kun 
mennään ”liian kovalla vauhdilla”. Tunteet korostuvat tässä katkelmassa toivottavana in-
himillisenä piirteenä kovien organisaatioarvojen rinnalla. Samalla toisaalta välitetään to-
dellisuutta haastattelutilanteen ulkopuolisesta maailmasta, mutta toisaalta rakennetaan ja 
uusinnetaan vallitsevaa käsitystä organisaation toiminnan ja tunteiden eroavuudesta (ks. 
Jokinen, Juhila & Suoninen 1993, 9). Seuraavassa haastattelukatkelmassa jatketaan tuntei-
den ja inhimillisten arvojen erottamista tuotannollisista tavoitteista. Katkelmassa kuvataan 
sekä positiivisia että negatiivisia tunteita johdon haastateltavan puhuessa omasta työnku-
vastaan suhteessa sekä ylempään johtoon että työntekijöihin.  
 
1. (H): Mmm. Niin. Mites tota sulla itelläs, mikä sulle nykyään tuottaa iloa työssä 
mikä tuottaa nyt siellä päinvastasia tunteita?  
2. (J3): No iloa mulla tuottaa, on tuottanut itse asiassa aina se, että niin, kun mää 
oon onnistunu järjestämään asiat sillä tavalla että niillä kavereilla niillä se 
työnteko helpottuu tai niitten elämä tai muut asiat helpottuu niitten mun  
toimenpiteitten seurauksena,  
3. se on semmonen joka, joka auttaa jaksaan aina sitten hommassa eteenpäin. 
Mulla on se… 
4. (H): Sekö sun työtehtävä onkin (naurahtaen)? 
5. (J3): Se, käytännössä se onkin, onnistuminen omassa työssään, se oikeestaan 
on ninkun se, se ninkun semmonen,  
6. ja kun on tietty välittäminen niistä ihmisistä, olla heidän (käytettävissään?),  
7. se niinkun vielä voimistaa sitä tunnetta sitten,  
8. eniten ehkä tympäsee, työnteossa justiin se mistä aikasemminkin puhuttiin että 
kun on niitä todellisia tarpeita, yrittää viedä eteenpäin, niin tuntuu tosiaan 
niinkun suossa kävelis sen homman kanssa, että,  
9. et sanotaan, se minkä sää näät siinä lähellä, että tällä tavalla parannettas  
työssä jaksamista, tällä parannettais tällä konstilla parannettais tehokkuutta ja 
muuta tässä näin,  
10. nää ihmiset tekis paremmin nää jutut, niin ne katoaa johonkin, johonkin  
pimeään huoneeseen ja siitä on tullu jopa lukuja vastaan että, on varmasti ihan 
hyvä juttu,  
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11. mutta niin, siitä huolimatta nytten pitää tämmösiin ja tämmösiin lukuihin  
päästä, nyt on niin kiire että ei ehi tämmösiä järjestään ja tulee semmonen olo 
että,  
12. että aargghh te ette kuuntele mua ollenkaan, että justiin kun tehtäis näin niin 
nämä katoais nämä asiat sitten, nämä ongelmat!  
13. (H): (nauraa) aivan, aivan. Tuo on varmaan siinä just linkkinä olemisen  
ongelma tässä, just tää työntekijöitten ja … 
14. (J3): Et sää näät niinkun niin läheltä sen homman ja sitten, totta kai, (…) 
15. sitä näkee vaan tietyn kokonaisuuden siitä lähellä ja näkee että jos näille  
kavereille sais tätä tehtyä tai ne vois tehdä tällä tavalla tämän homman niin sen 
jälkeen ne tekis tuon homman missä, mikä nyt aiheuttaa tappiota taikka vie ai-
kaa valtavasti, et tekis sen vaan eri tavalla  
16. jollon se katoais kokonaan se ongelma, mutta koettaa sitä niinkun pureutumatta 
siihen ongelmaan sisälle vaan jatketaan vaan sitä kurjuutta siinä. 
 
Katkelmassa kuvataan selkeästi keskijohdon asemaa organisaatiossa ja sen aiheuttamia 
tunteita. Ilon ja onnistumisen (2, 5) tunteet liitetään työntekijöiden työn helpottumiseen. 
Johdon edustaja liittää tämän osaksi omaa työnkuvaansa ja kokee sen seurauksena onnis-
tumisen tunteita omassa henkilökohtaisessa työssään. Näitä positiivisia tunteita hän kuvai-
lee ihmisten välittämiseksi (6), jota vahvistaa seuraavassa lauseessa (alleviivattu 7). Puhe 
kääntyy positiivisista tunteista negatiivisempiin, kun haastateltava suuntaa puheensa ylem-
pään johtoon. Tunteet saavat negatiivisen sävyn, jonka voi huomata vahvojen ehdottomien 
ilmauksien lisääntymisenä (eniten, todellisia, varmasti, niin, ollenkaan). Haastateltava pu-
huu todellisista tarpeista (8), joilla hän viittaa seuraavalla rivillä (9) esille tuleviin työssä 
jaksamiseen ja tehokkuuden parantamiseen tätä kautta. Haastateltava vahvistaa tätä näke-
mystä (12) huudahduksella ”aargghh te ette kuuntele mua ollenkaan”.  
Keskijohdon edustaja välittää kuvaa epäinhimillisyydestä ja organisaation toiminnan vää-
ryydestä. Tätä vääryyttä tuodaan esille edellä mainituilla vahvoilla ilmaisuilla. Lopussa 
keskijohdon edustaja tuo kuitenkin esille taloudellisten arvojen merkityksen organisaation 
toiminnassa tuomalla esille mahdollisen tappion ja aikaa vievän toiminnan ongelmateki-
jöiksi. Inhimilliset arvot linkittyvät osaksi tuotannon tehokkuutta, mikä toisaalta uusintaa 
käsitystä organisaation toiminnan prioriteeteista.  Haastatteluissa tuodaan esille työn kuor-
mittavuuteen liittyviä tekijöitä usein. Keskijohdon edustaja luo eräänlaista valta-asemaa 
persoonatonta ylempää johtoa kohtaan erottaen samalla itsensä positiivisella tavalla puhu-
malla minä-muodossa. Seuraava haastatteluesimerkki kuvastaa hyvin tunteiden ja työn 
kuormittavuuden välistä yhteyttä. 
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1. (H): Kuinka rasittavaa tuo työ sitten niinkun on,  jos kaheksan tuntia tekee niin, 
onks sitä nyt sitten finaalissa sitten (naurahtaa)…? 
2. (J8): On varmaan, jos niitä tekee tosiaan niinkun koko ajan sitä työtä siinä ettei 
taukoile vähän väliä.  
3. Eikä meillä semmosia oikeestaan paljon ookaan… Niin on se!  
4. (…)Että siinä mielessä se, kyllä se, se on raskasta!  
5. Koska niitten pitäs olla kuitenkin koko ajan semmosella hyvällä huumorilla siellä 
ja ilonen ja auttavainen.  
6. Niin jos sieltä tulee kovaa tekstiä välillä niin, kyl se, sitten on pakko ottaa breikki.  
7. Kyllä se varmaan fyysisestikin raskasta, kun sää oot koko ajan siinä oot näin, mut 
on se henkisestikin sillein, ja tietenkin äänelle se on… 
 
Haastateltavan tapa ilmaista työn kuormittavuutta tulee esille toistona ja vahvoina huudah-
duksina (tummennettu 3, 4). Katkelma tuo esille myös Hochschildin (1983) kuvailemaa 
tunnetyötä viittaamalla huumorin, ilon ja auttavaisuuden normeihin asiakastyössä. Haasta-
teltava tuo kuitenkin myös esille tunteiden esittämisen vaikeuden (5) käyttämällä konditio-
naalimuotoa hyväksyttävien tunteiden ilmaisusta. Katkelma kuvastaa tunteiden ristiriitai-
suutta koetun ja esitetyn tunteen välillä, mikä aiheuttaa kuormittuneisuutta työn teossa. 
Vaikka haastateltava puhuu näistä ristiriidoista kuormittavina, ilmaisee hän samalla, mil-
laisia tunteiden esittämisen tapoja toiminnassa suositaan.  
 
1. (H): Mut siis niinkun henkisesti sen takia raskasta että sun pitää… 
2. (J8)..jaksaa pinnistää… 
3. (H):…psyykata ittees olemaan tietynlainen ja … 
4. (J8): Joo ja sitten on siinä mielessä onkin justiin meidän esimiestenkin hyvä tuntea 
oma ryhmäläinen niin hyvin että oikeestaan sää kun sää jos meinaat mennä jotakin 
sanoon ja sää näät jo vähän niinkun ilmeestä että, ehkä en viekään tota palautetta 
tänään.  
5. Että tietää tavallaan sen että, sillä voi olla jo siellä asiakas huutaa että hyvä jos ei 
luurit lennä pöydälle.  
6. Että siinä  mielessä jo vähän niinkun aistia ja niinkun jos sitten haluat puhua  
vaikka sitten jostain muusta sitten, miettiä sitä sitä –kä että siinä voi sitten pilata  
hyvinkin paljon ihan pienellä asialla.  
7. Että sillä lailla ihan varovasti aina sitten alottaa ne keskustelutilaisuudet, … 
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Edellisen katkelman teemaa jatkaen haastateltava kuvailee tunnetyön henkistä raskautta 
lausahduksella ”jaksaa pinnistää”, jolla hän viittaa työntekijöiden kokemiin tilanteisiin 
asiakaspalvelutyössä. Tätä hän korostaa myös kuvaamalla tilanteen aiheuttamaa reaktiota 
työntekijöissä: ”hyvä jos ei luurit lennä pöydälle.” (J8) Tilanne kuvastaa myös lähijohdon 
hankalaa asemaa ylemmän johdon ja työntekijöiden välissä. Heille annettujen vaatimusten 
ja työntekijöiden paineen kanssa tasapainottelu voi aiheuttaa myös heille ristiriitaisia tun-
teita.  
Työntekijöihin kohdistuva puhe saa heitä lähimpänä olevissa johtajissa ymmärtävän sävyn 
oletettavasti siitä syystä, että he näkevät läheltä työn aiheuttaman kuormituksen: ”(…)  
kaverit alkaa oireilemaan siinä että se että laskee se teho ja saattaa sit tulla kotielämässä 
jotain juttuja vastaan, jotka on ihan töistä johtuvia, kun se prässi on liian kova  
työmaalla.”(J3) Puheessa ilmennetty ymmärrys työn kuormittavuuden aiheuttamille nega-
tiiviselle tunteille saa kuitenkin seuraavassa uudenlaisen merkityksen: ” Ja sitten on tiettyjä 
ihmisiä jotka on heikompia henkisesti kuin toiset tuossa niin, ne oireilee sitten  
nopeampaan.” (J3) Negatiiviset tunteet ilmenevät puheessa yksilön heikkoutena, jolloin 
negatiivisia tunteita ilmennettäessä yksilö ”paljastaa” tämän heikkoutensa. Kun negatiivi-
sista tunteista puhutaan yksilöiden heikkoutena, nähdään ne lähtökohtaisesti huonona asia-
na. Ovatko negatiiviset tunteet heikkouden paljastamista vai terve reaktio epänormaaliin 
tilanteeseen?  Seuraava haastattelukatkelma korostaa haastateltavan halua pyrkiä avoimuu-
teen työyhteisön toiminnassa, kun haastattelija kysyy taloudellisen tilanteen vaikutuksista 
työhyvinvointiin.   
 
1.  (J5): ”Kyllähän ne vaikuttaa silloin, jos ne johtaa siihen, että henkilöstöä irtisano-
taan. Toisaalt sekin on semmonen, ett mun mielestä siitäkin pitäis osata viestiä, ett 
yksi semmonen ongelma näissä asioissa on, ett me ei viestitä hyvin.  
2. Meilt puuttuu niin kuin kyky semmoseen avoimeen, ihan niin kuin ihmiseltä  
ihmiselle viestimiseen.  
3. (…). Kyl ihmiset ymmärtää sen, ett asiat on kesken tai voi olla, ett mennään tonne 
suuntaan tai tonne tai tonne, nyt me ollaan täs ja risteykses ja mietitään kauheesti 
ja sit ratkaistaan jossain vaiheessa, mitä tietä mennään.  
4. Ja sit kerrotaan mihin tielle lähdetään ja miks me lähdetään sinne tielle.  
5. Ja ikävätkin asiat, mä oon itse irtisanonut vuosien varrella ihmisiä aina silloin  
tällöin, onneks en koskaan kovin paljon, (…) Niin mä oon irtisanonut ja kyl mä 
senkin tiedän, ett senkin voi tehdä hyvin tai sen voi tehdä huonosti.  
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6. Ja jos sen ikävän seikan tekee hyvin, kyllähän ihmiset vaistoo, milloin sä olet  
aidosti tekemässä sitä työtä, kun se pitää tehdä ja kerrot ne perusteet ja sitten hoi-
dat sen homman niin, ett ihminen pystyy tota… 
7. (…) sillä ihmiset on jo tottunut, ett maailma ei kaadu siihen. Mutta silloinkin kun ne 
ol vaikeita paikkoja, niin kyl se laskee, mut viestinnällä.  
8. Mä arvostin mun yhtä esimiestä ihan suunnattomasti, (…) Ja se on semmonen  
esimerkki mulle, että ikävätkin asiat sä voit viestiä onnistuneesti niin, että  
organisaatio jatkaa työtään.” 
9. (H): ”Mikä merkitys sun mielestä luottamuksella on työhyvinvoinnin ja  
organisaation menestyksen kannalta?” 
10. (J5): (…) Jos ei kerrota se on ikään kuin kolikon kääntöpuoli sille, että ehkä ei  
luotetakaan ja sit se alkaa rapistuttaa sitä hyvinvointia, ehdottaman tärkee.  
11. Ja luottamus taas on semmonen, että mä luotan ihmisiin niin paljon, ett voin  
kertoo myös negatiivisii asioit. Ja sit me voidaan porukalselvitä niistä.” 
 
Haastattelukatkelmassa kuvastuu johtoa yhtenäistävä me-puhe (alleviivattuna), jolla tulkin-
tani mukaan ilmennetään johdon asemaa organisaatiossa ja tehdään samalla erontekoa 
muihin. Haastattelussa korostuu toive avoimuudesta erityisesti muutostilanteissa. Avoi-
muus määrittyy katkelmassa kuitenkin haastateltavan oikeudeksi ilmaista negatiivisia tun-
teita. Rationaalistaminen jatkuu (tummennettu 8) negatiivisten asioiden kääntämisenä posi-
tiiviseksi, onnistuneeksi tilanteeksi, jolla myös taataan toiminnan jatkuvuus. Puhuessaan 
irtisanomistilanteista haastateltava osin vähättelee (8, 10) tilanteen negatiivisuutta ja liittää 
sen osaksi huonoa viestintää.  Haastateltava myös oikeuttaa irtisanomistilanteita (tummen-
nettu 8) legitimoimalla irtisanomissyitä rationaalisiksi. Me-muotoinen puhe viestittää ku-
vaa organisaatiosta lähtevän, mahdollisesti negatiivisia tunteita aiheuttavan tilanteen vas-
tuun jakamista koko organisaatiolle. Me-henkisyys palvelee tällöin enemmän johdon ase-
massa olevia irtautumaan lopullisesta vastuusta. Psykologinen me-puhe kiinnittää huomion 
yksilöiden motivoimiseen ja persoonan valmennukseen, jolloin työntekijät sisäistävät yri-
tyksen arvoja aktiivisesti (Julkunen 2008, 64). 
Lopuksi (11) haastateltava oikeuttaa oman asemansa kautta tulevan negatiivisista asioista 
puhumisen ja valtuuttaa kaikki organisaation toimijat näiden negatiivisten asioiden vas-
tuunkantajiksi lausahduksella ”me voidaan porukal selvitä”. Tilanteesta tehty tulkinta he-
rättää ajatuksia johtoasemassa olevan legitimoidusta asemasta organisaatiossa, jossa joh-
dossa olevalla on mahdollisuus toimia avoimesti ja ilmaista negatiivisia tunteita. Organi-
saation toiminnasta lähtevät muutokset yhdessä me-muotoisen puheen kanssa lieventävät 
muutoksista seuranneita tunnekokemuksia, mutta samalla pyrkivät sitouttamaan työntekijät 
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emotionaalisesti yhteisvastuuseen niiden seurauksista. Kun puhe siirtyy työntekijään liitty-
viin työhyvinvoinnin kysymyksiin, korostuu puheessa sen sijaan sinä-muotoinen puhe ja 
me-henkisyys häviää. Yksilön vastuu korostuu useissa haastatteluissa juuri työhyvinvoin-
tiin liittyvissä kysymyksissä. Alla olevan keskustelun alkaessa haastateltava vertaa tämän-
hetkistä taloudellista tilannetta Suomen 90-luvun laman tilanteeseen, jolloin henkilöstön 
hyvinvointia heikentävät tekijät nähdään tietynlaisena kiistattomana totuutena organisaati-
oiden todellisuudessa. 
 
1.  (J5): (…)Me eletään samanlaista rakennemuutoksen aikaa, kun tää fiilis muuttuu, 
niin henkilöstökin voi paremmin ja.  
2. Mutta kyllä ilman muuta sillä henkilöstöllä on merkitystä, ett se ett mä haluaisin 
löytää sen tasapainon,  
3. koska mä en usko semmoseen liirumlaarumiin, en ollenkaan ja pitää pystyy  
vaatimaan, koska ihmiset voi hyvin, kun sul on pikkunen stressi päällä,  
4. sä teet parempaa jälkee ja sul on pikkunen vaativuus päällä koko ajan.  
5. Sä ponnistelet ja pinnistelet enemmän, jolloin syntyy parempaa jälkeen, jolloin sä 
oot taas tyytyväisempi itsees ja sä koet kehittyväs. 
6. Ett tämmönen, mut se ei sais mennä niin, ett sul on niin kun ihan tuska. (…) 
7. Ja silloin sen hyvinvoinnin kannalta juuri semmonen, ett ihmisil on se fiilis, ett sä 
olet arvostettu siinä työssäs mitä sä teet.  
8. Sä kuulut siihen kokonaisuuteen yhtä tärkeänä kuin joku toinen osa. Miten sen teet? 
Ett jos sä tämän saat tän kuuluvaisuuden tunteen. 
9. (…)Sä teet ihan tärkeetä duunii ja sit se pitäis sanoo ihmisille ääneen moneen  
kertaan niin kuin ylempienkin esimiesten toimesta, ett sä oikeesti olet tärkee,  
10. mut pelkkä sanominen ei riitä, sit se pitäis olla ne teot kans. 
11.  Ett sanominen ja tekojen ristiriita on pahin mahdollinen,  
12. sitä meil on ollut nyt liian paljon. Koska ihmiset kokee juuri näin nyt kun ne 
 prosessit ei pelitä, se on se tekojen ristiriita.” 
 
Henkilöstön hyvinvointikeskustelu saa osin vähättelevän sävyn (”semmoseen  
liirumlaarumiin”), jolloin haastateltava asettuu kriittiselle kannalle vallitsevaa hyvinvoin-
tikeskustelua vastaan. Omaa asemaa legitimoidaan perustelemalla tuottavuuden vaatimuk-
sia henkilöstön hyvinvoinnilla (tummennettu 3, 4). Hyvinvoinnin vastuu kääntyy osaksi 
yksilön omaa vastuuta, mikä korostuu sinä-muodon toistuvana käyttämisenä (alleviivattu). 
Työntekijää kunnioittava puhe valtuuttaa yksilön osaksi organisaatiota ja tämän toimintaa. 
Tämä on yksi keino korvata näkyvä kontrolli, kun yksilön identiteetti muokataan organi-
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saation arvoihin ja tavoitteisiin sopivaksi. Johdon tavoitteena on vastuullinen autonomia, 
jolloin työntekijä toimii vastuuntuntoisesti organisaation määrittelemissä puitteissa. (ks. 
Kuittinen 2006, 177.) Kriittisen organisaatiotutkimuksen tavoin voidaan kyseenalaistaa 
arvostukseen liittyvän puheen taustatekijät ja mahdollinen hyväksikäyttö organisaation 
taloudellisia intressejä varten, jolloin työntekijän moraaliin ja tunteisiin liittyvät ulottuvuu-
det valjastetaan osaksi toimintaa.   
 
4.2 Hyväksyttävien tunteiden ilmaisun rajallisuus  
 
Diskursiivisten käytäntöjen voidaan nähdä vaikuttavan tunteiden ilmentämiseen, sillä or-
ganisaation rakenteissa ilmenevät käytännöt ovat sekä rakenteille alisteisia että muovaavat 
niitä organisaation sisällä tapahtuvissa sosiaalisissa suhteissa. ”(…) mun mielestä töissä ei 
tartte olla hauskaa, siis töissä pitää olla iloista ja työn ilo pitää olla, mut eihän elämäkään 
aina ole hauskaa, ei tääl aina ole hauskaa, tää on välillä niin tuskan  
taivalta, mut se kuuluu siihen normaaliin elämää.”(J5) Aineistoesimerkissä organisaation 
rakenteet muodostavat haastateltavan puheessa rajoitteet sille, millaisia tunteisiin liittyviä 
diskursiivisia käytäntöjä juuri siinä kontekstissa on soveliasta ilmaista. Tässä tapauksessa 
”tuskan taival” viittaa työn aiheuttamiin negatiivisiin tunteisiin, jotka haastateltava norma-
lisoi osaksi organisaation toimintaa. Positiiviset tunteet työssä näyttäytyvät normina, mutta 
myös niille on puheessa asetettu omat rajansa. Organisaation toiminnan kontekstissa voi-
daan tarkastella, kuinka tiettyjen tunteiden ilmentäminen näyttäytyy hyväksyttävämpänä.  
Tunteisiin liittyvät mahdollisuudet ja rajoitukset näkyvät haastattelujen positiivisten ja ne-
gatiivisten tunteiden eronteolla ja niihin liittyvässä työntekijöiden vastakkainasettelussa. 
Toisaalta korostetaan avointa vuorovaikutusta ja halua kuunnella: ”pahin virhe tehdään  
johdon suunnalta siinä jos henkilöstöä ei kuunnella.” (J4) Toisaalta työntekijöiden avoi-
muuteen liittyy tiettyjä reunaehtoja, jotka näkyvät työntekijöiden jaksamisen kyseenalais-
tamisena. Tämä näkyy johdon haastatteluissa vastapuheena (ks. Foucault 1990, 101–102), 
eli puheena, jossa kyseenalaistetaan juuri mahdollisia jaksamisongelmia ja niistä ilmaistuja 
negatiivisia tunteita. Näin kyseenalaistamisen seurauksena asetutaan työpahoinvointiin 
liittyviä diskursseja vastaan. Työntekijöihin kohdistuva puhe kääntyy haastatteluissa usein 
yksilöllistäväksi. Tämä korostuu työstä heränneiden negatiivisten tunteiden muuntamisena 
työntekijän henkilökohtaisiksi piirteiksi tai yksityiselämästä juontuviksi: ”Ilman muuta 
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lähtökohta on se, että henkilö, siellä voi olla taustalla mitä tahansa, voi olla vaikkapa 
avioero tai läheisen omaisen kuolema tai mikä tahansa joka vaikuttaa, vaikuttaa niinkun 
suoriutumiseen päivä siellä viikko täällä (…)”. (J4)        
Yksityiselämän puolelta juontuvat tunteet yleensä tunnustetaan ja koetaan osin hyväksyttä-
vämpänä syynä, kuin työstä aiheutuvat negatiiviset tunteet: ”(…) mut jos se et jos se on 
jatkuvaa niin, kyllähän siellä yleensä sillon on motivaatioon tai asenteeseen tai, tai  
suoraan sanoen niinkun oppimiseen liittyviä asioita”. (J4) Negatiivisista tunteista puhu-
taan yleensä motivaatio- tai asenneongelmina, jolloin työhön liittyvä puheen sävy tunteista 
kääntyy yksilöä syyllistäväksi. Nämä edellä mainitut teemat tulevat edelleen esille työhy-
vinvoinnin kysymyksiin liittyvissä teemoissa.  
Edellisessä luvussa tuotiin esille tunteiden rationaalistamiseen liittyviä käytäntöjä, jotka 
näkyvät myös tavassa määritellä hyvää työntekijää: ” (…) tämmöstä huippuhyvää suoritta-
jaa, sitä vaan kiitetään ja kannustetaan, anna palaa vaan, sul on omat tavat toimia, mä en 
puutu tavallaan siihen tapaan toimia (…)” (J5.) Rationaalisen toiminnan tavoitteen omak-
sunut työntekijä saa johdon silmissä arvostavan kuvan, joka lisää työntekijän vapauksia 
toimia, tosin organisaation asettamilla ehdoilla. Haastateltava myöntää, että ”ihmisiä joh-
detaan eri tavalla”(J5), jonka jotkut saattavat haastateltavan mukaan ”kokea epäoikeu-
denmukaiseksi” (J5). Organisaation normatiivisesta toiminnasta ja siihen sopeutumisesta 
kertoo haastateltavan kuvaus huippuhyvästä suorittajasta, jonka ”siihen tapaan toimia” ei 
ole tarvetta puuttua. Seuraavassa haastattelukatkelmassa pohditaan johdon hierarkkisen 
aseman vaikutusta avoimelle keskustelulle johdon ja henkilöstön välillä.  
 
1. (H): Joo. Joo. Joo! Kyllä. Tota. Työkulttuurista, tässä, tällä tarkotetaan aika  
montaakin asiaa… (…) Miten sää kuvailisit jos käytännössä kysytään tämmösistä  
työntekijöitten suhteista nyt sitten, suhun tai ylempiin esimiehiin, kuinka avoimia ne 
on, tai pystyykö ne helposti kertomaan toiveistaan tai? 
2. (J3): Kyl mää oon ite kohtalaisen helposti lähestyttävä ihminen, mää en oo luonu 
mitään semmosta kauheeta muuria siihen välille nin,  
3. pystyy, pystyy kohtalaisen helposti kertomaan niitä asioita mulle,  
4. toki se riippuu aina henkilöstä itestään että osa on sulkeutuneempia niiltä pitää 
sitten niinkun sitä tietoo,  
5. mut toiset tulee heti kertoon sen, mut toki se on se perisuomalainen  
asennoituminen,  
6. että vaikka tuo on kuinka hyvä jätkä nin se on pomo kumminkin, että ei sille  
ninkun kaikkea kerrota siinä mielessä,  
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7. et kumminkin on aina semmonen epäilys että, jos mää kerron nyt tuolle kaikki jutut 
niin kohta se kumminkin kertoo ne johonkin eteenpäin sitten, ja se on mun  
käsittääkseni vähän alalla kun alalla  
8. olemassa se homma, että se on, et varmaan kuinka tavote-kehityskeskustelussa  
sanoo, et sää voit tää  
9. ihan, tää jää näittem seinien sisäpuolelle, et voidaan normaalisti jutella tästä, nin 
siitä huolimatta, sen aistii sen siinä tilanteessa että. että kun siinä kerrotaan jotan 
mielipidettä palautetta tai muutaniin,  
10. kylää se jää vähän niinkun semmoseks vajaaks, et se terävin huippu puuttuu siitä, 
ei uskalleta sanoo sitä mitä oikeesti ajatellaan sitten.  
11. Aina mietitään että mitenhän se vaikuttaa jatkossa mun työsuhteeseen, työaikoihin, 
palkkoihin ja muihin… 
12. (H): (nauraa) Aivan!  
13. (J3): …Ja se on semmonen, mikä, toki mää sen ymmärrän että en mää itekään 
omista pomoistani niille mee kertoon kaikkia asioita, siinä myöskin että mää  
ajattelen niitä, 
14.  että semmonen pikkufiltteri pitää olla välissä aina… 
 
Haastattelukatkelman alussa (2, 3) haastateltava kuvailee itseään positiivisella tavalla. Tätä 
erottautumista hän legitimoi tuomalla esille työntekijöitä yksilöllistäviä piirteitä (tummen-
nettu 4, 7), jotka voisivat olla syitä henkilöstön puhumattomuudelle. Puhumattomuutta 
rationalisoidaan myös kulttuuriin liittyvillä tekijöillä (”perisuomalainen asennoituminen”). 
Haastateltava jatkaa positiivista selontekoa itsestään kuvailemalla itseään ”hyväksi jätkäk-
si”. Samalla myös johtoa edustavan asema erotetaan omasta persoonasta. Puhumattomuus 
näyttäytyy näin ollen institutionaaliseen asemaan liittyvänä tekijänä. Katkelmassa erote-
taan omat henkilökohtaiset ominaisuudet johdon rooliin mahdollisesti liittyvästä negatiivi-
sesta suhtautumisesta.  
Puhe saa siis osin paradoksaalisia piirteitä riippuen toimihenkilön asemasta: työntekijän 
puhumattomuus yksilöityy haastateltavan puheessa yksilön omaksi vastuuksi, kun taas 
johdon asemassa olevan henkilökohtaiset ominaisuudet näyttäytyvät positiivisessa valossa, 
eikä niillä nähdä olevan tekemistä työntekijän sulkeutuneisuudelle.  Aineistokatkelmassa 
organisaation hierarkkiset asemat näyttävät asettavan tietynlaisia rajoja aitojen tunteiden ja 
ajatusten esittämiselle (tummennettu 10) riippuen organisaatiossa toimivan omasta asemas-
ta. Haastateltava asettaa itsensä kuitenkin työntekijöiden asemaan puhuessaan omista esi-
miehistään, jolloin asioista avoimesti puhuminen näyttäytyy organisaatiossa rajoitettuna ja 
siihen liittyy epävarmuuden tunteita ja osin epäluottamusta hierarkkisesti eri asemassa ole-
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viin. Positiivista erottautumista jatketaan toisen haastateltavan puhuessa erilaisista organi-
saation arvoista. Haastattelija on aikaisemmin keskustellut haastateltavan kanssa työnteki-
jöiden epävarmuuden kokemuksista.   
 
1. (J4): (…) kyllä siinä ne tietyt arvot ja sellanen, sanotaanko,  
2. mää arvostan semmosta niinkun suoraselkäsyyttä ja avoimuutta ja niinkun  
rehellisyyttä,  
3. mitä ite yritän niinkun viestiä ulospäin ja se että, et jos jotain kysyttävää on, niin 
niin,  
4. jos se ei hoksaa kysyä tai tuoda kommentteja julki, niin sillon saakin olla hiljaa 
että kyllä mää arvostan sitä että mun kollegat,  
5. mun sidosryhmät ja henkilöt joiden kanssa mää on päivittäin, viikottain  
tekemisissä, niin se tulee ehkä sieltä  
6. että on helppo kysyä – ei tarvi niinkun pelätä et jos kyseenalaistaa tai kysyy  
jotain, et sut leimattais sen takia.  
7. Joku toki voi leimatakin mut ainakaan se ei näy. 
8. (H): (naurahtaa) 
9. (J4): et tota mää arvostan sitä. Ehkä se tulee niinkun tällasesta avoimuudesta ja 
tän tyyppisistä asioista. 
 
Haastateltava tuo esille itse tärkeinä pitämiään arvoja, joiden mukaan hän kokee myös toi-
mivansa (3). Haastateltava kuvailee oman toimintansa positiivista otetta, jota hän korostaa 
(4) tekemällä negatiivista erottelua omien arvojen vastaisesti toimivaan henkilöön. Kat-
kelma sinällään ei tuo esille positiivisten ja negatiivisten tunteiden erottelua ja niiden esit-
tämiseen liittyviä seurauksia. Saman haastateltavan seuraava aineistokatkelma tuo kuiten-
kin esille vahvan tulkintani mukaan työntekijöiden avoimuuteen liittyvät rajat, joiden puit-
teissa negatiivisia tunteita on mahdollista ilmaista. Samalla kyseenalaistetaan vastapuheella 
työn kuormittavuuteen liittyviä jaksamisongelmia. 
   
1. (H): Joo. Sää sanoit ettei ihmiset jaksa, niin, mitä sää luulet että mihin, miksi  
ihmiset ei jaksa jos ne ei jaksa? Mikä on semmonen tekijä? 
2. (J4): Niin, sanotaan et se on semmonen mun mielestä siitä on tullut sellanen tänä 
päivänä vähän sellanen  
3. ylikorostettukin sana että kun en jaksa, niin en nyt muista – 
4.  joku jossakin aikanaan lausui että onko jaksaminen sama asia kuin viitsiminen, 
eli jos ei nappaa niin sillon sanotaan etten mää jaksa.  
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5. Mun mielestä se on kyllä näinkin. Et jos sen jaksamisen taakse tänä päivänä   
mennään niin pirun helposti,  
6. et se on helppo todeta esimiehelle että jos esimies käy asioita läpi että sun tulokset 
on vähän mennyt alaspäin, niin mikä sulla on –  
7. no kun mää en oikein jaksa, mulla on ongelmia jaksamisen kanssa –  
8. mut sit kun kysyy tarkemmin niin eipä tuukaan mitään,  
9. niin että siinä mielessä näkisin yhtäläisyysmerkkejä  
10. että jaksaminen mielletään yhtä kuin viitsiminen (Heh)  
11. ehkä vähän kärjistetty mutta varmasti on osa totuutta.  
12. Toki siellä on ihan oikeitakin jaksamiseen liittyviä, joka sitten voi juontaa juurensa 
sieltä  
13. kotielämästä siviilielämästä että siellä on tapahtunu jotain todella vakavaa tai  
jotain muuta että sillon ei työssä kestetä 
14. (H): Mut onks tässä työssä sitten vaikka nyt sitten organisaation muutosuhka tai 
joku tällasia tai voiks tällaset aiheuttaa…? 
15. (J4): totta kai, kyllähän nekin näkyy ja no nyt tossa omat alaiset ja omat esimiehet 
olivat epävarmoja myöskin heidän työn jatkumisesta,  
16. niin kyllä hekin siitä myöskin kertoivat että kun ei nyt kuulu mitä tässä tapahtuu  
17. ja on epävarmuutta niin totta kai se näkyy, että se on valitettavaa että näitä sitten 
aina aika ajoin  
18. mutta ne on kaikkien näiden tekijöiden summia varmasti 
 
Vastapuhe alkaa, kun haastateltava asettuu jaksamispuheen legitimointia vastaan (tum-
mennettu 3) ja liittää sen osaksi yksilön motivaatiotekijöitä (tummennettu 4). Tätä vasta-
puhetta hän legitimoi (5, 6) näkemällä jaksamisen keinoksi selittää tulosten alaspäin me-
nemistä. Näkemystä vahvistetaan osin sarkastisesti (”kun kysyy tarkemmin, niin eipä tuu-
kaan mitään”) ja naurahduksella (10). Kriittistä vastapuhetta lievennetään (tummennettu 
11), mutta samalla oikeutetaan (alleviivattu 11). Vastapuhe kääntyy (12) myötäileväksi, 
mutta se liitetään osaksi yksityiselämästä juontuvia ongelmia. Samalla haastateltava vähek-
syy työperäisiä jaksamiseen liittyviä ongelmia, kun hän korostaa yksityiselämän puolelta 
tulevia ongelmia toteamuksilla ”ihan oikeitakin ongelmia” ja ”jotain todella vakavaa”. 
Vastapuhe kääntyy myötäilevämmäksi, kun haastattelija tuo esille mahdollisten muutosti-
lanteiden vaikutukset jaksamiselle (15, 17). Omaa kyseenalaistavaa näkemystään hän legi-
timoi kuitenkin viimeisessä lauseessa nähden ongelmat monien tekijöiden summaksi.  
Edelliset aineistokatkelmat ovat tuoneet esille halua avoimuuteen ja luottamukseen työnte-
kijöiden ja johdossa olevien välille. Ymmärtävämpi puhe tilanteeseen korostuu, kun haas-
tateltavat puhuvat omasta asemastaan organisaatiossa. Kun puhe alkaa kohdistua työnteki-
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jöihin, muuttuvat haastattelut yksilöllistävämmäksi. Seuraava aineistokatkelma kuvastaa 
positiivisten ja negatiivisten tunteiden vastakkainasettelua, jossa toivottavana näyttäytyy 
positiivisten tunteiden esittäminen työyhteisössä. Samalla haastetaan vastapuheella vallit-
sevat työn kuormittavuuteen liittyvät negatiiviset tunteet, joita tuotiin esille ensimmäisessä 
tulososiossa.  
 
1.  (H): ”Mikä merkitys susta on työyhteisöllä työssä viihtymisen kannalta?” 
2. (J1) ”Onhan sillä tietysti ihan valtava merkitys, mutta sil voi olla päinvastanenkin  
merkitys.  
3. Työyhteisö saattaa monesti semmosella pikku jurputuksella kääntää ihan sellaisen 
suht  
4. positiivisenkin tilanteen. Semmoset akitaattorit, jotka monesti oman pahan mielen 
saa tartutettuu muihin ja  
5. moni, jotka ei välttämättä ikään kuin huomannut jotain niin sanottuu epäkohtaa se 
saattaa nousta tosi suureks ongelmatekijäks sitten tavallaan.  
6. Työyhteisö toimii molempii suuntiin, että  
7. jos se on ihan huippu työyhteisö, missä sitten nää vahvat henkilöt on oikein  
positiivisii ja luo semmosesta positiivista ilmapiirii, niin se voi nostaa siellä  
semmosta yleistä ilmapiiriä aika paljon,  
8. mut sit jos ne voimakkaat henkilöt on sinne toiseen suuntaan päättänyt kääntää, 
niin se voi kyllä sit myrkyttääkin sen ilmapiirin.  
9. Se voi olla yksittäiselle esimiehelle niin voi olla aika raskasta, jos vaikka siinä 15 
hengen ryhmässä on kaks kolme semmosta, jotka myrkyttää ilmapiirii jatkuvasti,  
10. niin se voi olla huono ilmapiiri koko ikään kuin siin pienes työyhteisössä, vaikka 
siel  
kakstoista muuta ois ihan kohtuu tyytyväisii siihen työhön. Ett molempii suuntiin  
tosi suuri merkitys.” 
11. (H): ”Entäs esimiehellä?” 
12. (J1): ”Esimies pystyy yksinään varmaan kyl pilaamaan aika paljon, mut yksinään 
se ei pysty mun mielestä tekemään onnellista työyhteisöö.  
13. Toki se pystyy antaa mahdollisuuksia siihen, mutta onhan tietysti esimiehen rooli 
siinäkin tosi iso.” 
 
Vastapuhe alkaa (3), kun haastateltavan sävy työyhteisöstä puhuessa muuttuu kriittiseen 
suuntaan. Työyhteisössä ilmenevät ongelmat suunnataan työyhteisön yksittäisiin henkilöi-
hin metaforisella ilmaisulla (”akitaattorit”), jolla viitataan negatiivista ilmapiiriä kiihotta-
viin työntekijöihin. Haastateltava legitimoi väitettään erilaisilla täytesanoilla (alleviivattu 
5), joilla hän vähättelee työyhteisössä esiintyviä ongelmia. Yksittäisten henkilöiden vaiku-
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tusta hän korostaa vahvoilla ilmaisuilla (”tosi suureksi”) ja samalla siirtää vastuuta työyh-
teisön ongelmista yksittäisille työntekijöille. Näkökulmaa tuodaan esille korostamalla yksi-
löiden vahvoja piirteitä (7). Mielenkiintoista näkökulmassa on, että vahvojen persoonien 
toiminta työyhteisössä koetaan hyväksyttävänä silloin, kun henkilöt edistävät positiivista 
ilmapiiriä työyhteisössä.  
Negatiivisten tunteiden esittäminen nähdään kielteisenä asiana, jota vahvistetaan vahvoilla 
ilmaisuilla (tummennettu 8). Työntekijöiden tunneilmaisujen merkitystä työyhteisön ilma-
piirin kannalta korostetaan vielä tekemällä vastakkainasettelua yksittäisen esimiehen ja 
useamman ryhmän jäsenen välillä. Vastakkainasettelua legitimoidaan tuomalla esille tilan-
teen aiheuttama tunnetila esimiehen kannalta (tummennettu 9). Yksilön ongelmaksi tilanne 
muodostuu, kun haastateltava korostaa muiden ryhmän jäsenten olevan ”kohtuu tyytyväi-
siä” työhönsä. Vahvoja ilmaisuja lievennetään kuitenkin näkemällä vaikuttaminen mo-
lemminpuoliseksi. Näkökulma muuttuu hieman (12), kun haastateltava myöntää esimiehen 
roolin työyhteisössä. Haastateltava puhuu siitä kuitenkin epävarmempaan sävyyn (”var-
maan”, ”aika paljon”), kuin työntekijöistä puhuessaan. Vastuun työyhteisön ilmapiiristä 
hän tuo koko työyhteisön tehtäväksi (12), mutta korostaa lopuksi esimiehen roolia. Nega-
tiivisten ja positiivisten tunteiden erottelu jatkuu toisen haastateltavan kuvaillessa työhy-
vinvointiin liittyviä tekijöitä. 
 
1. (H): ”Joo. Mitä sä käsität sanalla työhyvinvointi?” Mitä kaikkee se sun mielestä 
pitää sisällään?” 
2. (J2): ”No se ainakin, että jaksaa siinä työssä,  
3. ettei niinku tunne uupumusta silleen,  
4. ett tuu töihin niin on sellanen olo, ett ei vaan niinku jaksa sitä tehdä.  
5. Ett se on niinku, ett on kiva tulla töihin ja viihtyy työssä ja mun mielestä siihen 
myös liittyy työkaverit,  
6. ett millasia on työkaverit ja miten tuut toimeen heidän kanssaan ja sit se minnonen 
esimies on, ett mun mielestä sekin vaikuttaa paljon kyllä.” 
7. (H): ”No onks jotain mikä sua harmittaa sun nykyisessä työssä?” 
8. (J2): ”No semmoset, kun jotkut ihmiset aina jaksaa valittaa, mikään ei ole koskaan 
hyvin niin se välil tuntuu raskaalta.” 
9. (H): ”Ett sun omat alaiset vai?” 
10. (J2):”Joo siis välillä jotkut on silleen, ett menee niin niinku niin yli, ett aina pitää 
kaikesta  
11. sanoa jotain negatiivista, ett ei niinku löydä sitä positiivista ollenkaan, niin se on 
ollut vaikeinta ehkä.” 
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Haastattelukatkelman alussa tuodaan esille jaksamiseen liittyviä teemoja, joilla haastatelta-
va kokee olevan vaikutusta työssä viihtymiseen. Haastateltava näkee työhön liittyvien so-
siaalisten suhteiden merkityksellisenä työssä viihtymisen kannalta. Tämän jälkeen haastat-
telijan kysyessä harmitusta aiheuttavista asioista, tuodaan esille negatiivisia tunteita aiheut-
tavan valituksen merkitys harmituksen tunteiden aiheuttajana. Haastateltava oikeuttaa tätä 
negatiivisuuden ilmenemistä ja sen aiheuttamaa mielipahaa vahvoilla ilmaisuilla (allevii-
vattu 8, 10, 11), joilla samalla legitimoidaan omaa näkemystä (ks. extreme case formulati-
on, Pomerantz 1986). Haastateltava asettuu omasta näkökulmastaan negatiivisia äänenpai-
noja vastaan, jolloin toivottavaksi käyttäytymiseksi nousee työntekijöiden keskuudessa 
positiivisuuden vaaliminen negatiiviseksi mielletyn ”valittamisen” sijaan. Positiivisten 
tunteiden roolin korostuminen jatkuu toisen haastateltavan puhuessa työntekijöiden jaksa-
misesta ja siitä huolen pitämisestä. Haastattelijan kysymykset suuntautuvat työhyvinvoin-
nin ja organisaation menestymisen välisen yhteyden teemoihin. Tällä kysymyksellä haas-
tattelija viittaa kyseisen organisaation tapoihin pitää työntekijöiden jaksamisesta huolta. 
 
1. (H): ”Sitten vielä tästä organisaation menestyksen ja työhyvinvoinnin välisestä yh-
teydestä. Niin miten sä näät, että miten täällä on pidetty tai siitä nyt on ollut  
paljonkin puhetta miten on täällä työkyvystä ja jaksamisesta huolta, mutta uskotko 
sä, että kun siitä pidetään huolta, niin siitä on hyötyä organisaatiolle?” 
2. (J6): ”On on. On valtavan iso merkitys. Se on valtavan iso merkitys, ei sitä voi  
kieltää.” 
3. (H): ”Miksi sillä on sun mielestä iso merkitys? 
4. (J6): ”Jos tän sanois näin päin, että viimekädessähän sen, ettei mennä oppikirjoi-
hin, mutta kyllähän henkilöstö tekee sen työn mikä täällä tapahtuu, jos se työ  
tehdään hymyssä suin niin ja sillä tavalla, että sitä jaksetaan tehdä huomennakin, 
niin onhan se, se vaan toimii.  
5. Jos on sitruunan maku suus, vaiks tykkäiskin siit hommasta, niin ei se naama 
mutrussa onnistu.” 
 
Haastateltava korostaa vahvoilla toiston ilmauksilla (alleviivattu) jaksamisen merkitystä 
organisaation hyvinvoinnille. Jaksamisen vastuu kääntyy kuitenkin työntekijälle itselleen, 
kun haastateltava aloittaa puheenvuoronsa sanomalla ”Jos tän sanois näin päin”. Vastuu 
yksilön hyvinvoinnista organisaatiosta siirtyy työntekijälle itselleen (”henkilöstö tekee sen 
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työn”).  Samalla tehdään erontekoa yksilön positiivisten ja negatiivisten tunteiden ilmaisul-
le (tummennettu 4, 5).  
Lyhyessä katkelmassa kiteytyy sekä tunnetyön korostaminen osana työntekijän arkea että 
negatiivisten tunteiden kuulumattomuus työhön. Myönteisten tunteiden nähdään vaikutta-
van työntekijän jaksamiseen, jolloin vastuu omasta hyvinvoinnista siirtyy yksilön omaksi 
ongelmaksi. Pohdittavaksi jää, mitä tässä yhteydessä tarkoittaa ”ettei mennä oppikirjoi-
hin”. Kyseenalaistetaanko lausahduksella työntekijöiden jaksamiseen liittyviä ongelmia ja 
organisaation vastuuta asian hoitamiseksi?  
Tunteisiin liittyvät odotukset ja rajoitukset tulevat esille haastatteluissa kautta linjan, kun 
yksilöt joko mukautuvat tai vastustavat tunteiden ilmentämiseen liittyviä normatiivisia 
odotuksia. Nämä normatiiviset oletukset näyttäytyvät hyvän työntekijän määrittelyinä, jo-
hon taas liittyy tunteiden esittämiseen liittyviä säännönmukaisuuksia. Nämä yksilön moti-
vaatiotekijöiksi naamioidut tunteiden esittämiset normit tulevat esille seuraavassa työhy-
vinvointiin liittyvässä keskustelussa.  
    
1.  (J6): ”Työhyvinvointi pitää sisällään sen, että anteeks mä oon suora suustani, 
mutta mä tapaan aina sanoa sen, että omasta näkökulmasta työhyvinvointi on sitä,  
2. että jos mua aamulla sapettaa lähteä töihin, niin mä tuun töihin ja jos mua  
seuraavana aamuna sapettaa, niin mä soitan pomolle, ett nyt sapettaa ja  
kolmantena aamuna, jos viel sapettaa, niin mä todennäköisesti soitan mun  
esimiehelle, ett mä en tuu enää töihin tähän taloon.  
3. Eli enemmän tota työhyvinvointi on sitä niinku omaa fiilistä siitä, että onko kiva 
mennä töihin.  
4. Se voi olla aika subjektiivista tai jopa jotain muutakin näkökulmaa, mut kyl mä itte 
koen sen näin, ett tietyssä paikoissa tietyissä tehtävissä sun täytyy tehdä sitä  
sydämmellä, jos sä pystyt tekemään sitä sydämmelle ja sä pystyt silti nukkumaan 
yösi rauhassa, niin työhyvinvointi on niinku kohdallaansa.” 
5. (H): ”No mitkä sun mielestä siihen vaikuttaa? Mist tekijöistä se koostuu, ett on kiva 
mennä töihin?” 
6. (J6): ”Kyllä se koostuu siitä, että yks jaksaa mennä töihin, ettei oo liian väsynyt 
jatkuvasti, en mä puhu ilmapiiristä vaan mulle on enemmän merkitystä se yhteisö 
joka siin on, ett siel on hyvät ihmiset, joitten kans sä voit tehdä,  
7. sillä mä en tarkoita sitä yleis ilmapiirii, vaan tarkoitan, ett hymyillään, kun  
tullaan vastaan ja sitten tota…mul oli joku kolmas tos äsken mielessä. Kyllä se on 
varmaan se, että itte voi ohjata, päättää…” 
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Katkelma alkaa anteeksipyytelevällä tunnustuksella (tummennettu 1), jolla haastateltava 
tuo esille oman näkökulmansa arkaluonteisuuden. Tätä hän kuitenkin pehmittää minä-
keskeisellä puhetavalla (2), mikä tekee aiheen esille ottamisesta hyväksyttävämpää. Näkö-
kulma paljastaa myös negatiivisten tunteiden kuulumattomuuden työympäristöön ja sen 
väistämättömäksi päätepisteeksi työpaikan vaihtamisen. Yksilön omien negatiivisten tun-
netilojen hallinta on työntekijän omissa käsissä. Positiivisten tunteiden hyväksyttävyys 
(tummennettu 4) ja niiden työhyvinvointia edistävä vaikutus nähdään odotusarvoisena ja 
toivottavana toimintana. Samalla erotellaan ”hyvät ihmiset” organisaatioon sopimattomista 
henkilöistä. Myönteisiä tunteita ilmaiseva henkilö (tummennettu 7) muodostuu organisaa-
tiossa hyvinvoivaksi yksilöksi, joka valjastaa positiiviset tunteet organisaation toiminnan 
hyväksi.   
 
1. (H): Joo. No mites sä niinkun aattelet nyt - tuohan kuulostaa siltä että nää tekee  
aika hektistä työtä nää työntekijät ja niillä onaika  tämmönen tiukka, ikään kuin  
kontrolli siellä niskan takana, tavallaan, niin onks siinä työntekijöiden  
hyvinvoinnin kannalta minkälaisia ongelmia tai riskejä? Tai miten te kiinnitätte 
huomiota sellasiin tai…? 
2. (J4): Joo, siis, no mites mää sen nyt oikeestaan avaisin,  
3. mä mietin sitä sillä tavalla että kun tää työ ja tavoitteet on näin tarkkaan määritelty 
meille jokaiselle ja monella eri tasolla,  
4. niin osa kokee sen kieltämättä niin painostavana, vähän jopa kytätään että mitä 
näitä lukuja näin jatkuvasti päivittäin annetaan et kyllä hän tietää mitä hän tekee,  
5. mut osa sitten ihan janoaa, että jos esimies ei oo yheksään mennessä aamulla  
laittanut eilisen päivän tuloksia henkilölle,  
6. niin käydään jo kysymässä että missäs ne viipyy.  
7. Että tässäkin on kaksi ääripäätä.  
8. Ja tota, osa nauttii oikein suunnattomasti et he saa-  
9. jokainen päivä on erilainen, kaikki asiakkaat on erilaisia, jokainen tilanne on  
erilainen, tykkää tästä monipuolisuudesta ja siitä että haasteita on, ja asioita ja 
järjestelmiä joita voi opetella, jos tuntuu että  alkaa jo kyllästyttää.  
10. Osalla se sit se oppiminen tyssää jossakin kohti,  
11. ja sillon ehkä alkaa tulla tämmönen turhautumisen puoli ja  
12. kaikki esimiehen kommentit ja seuraamiset ja palautteet koetaan vähän uhkaavana.  
13. Ja sit tietysti siihen väliin mahtuu porukkaa, jotka tänään on tätä ja huomenna  
tuota,  
14. mut pääsääntöisesti menee ihan niinkun ok. 
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Rationaaliselle tuotannontavoittelulle rakentuva organisaatio ilmenee aineistokatkelmassa 
tehokkuusideaalin kiistämättömyytenä. Ihmiset jakautuvat organisaation toiminnassa joko 
näihin raameihin mukautuviksi tai siihen sopimattomiksi (”tässäkin on kaksi ääripäätä”). 
Organisaation taloudellisrationaalinen suhtautuminen legitimoidaan niiden työntekijöiden 
kautta, jotka mukautuvat organisaation ideaalityöntekijän rooliin (tummennettu 5). Tulos-
seurantaa vastustavien työntekijöiden tunteet määrittyvät puheessa yksilön oppimiseen 
liittyväksi turhautumiseksi, jolla legitimoidaan työntekijän puolelta uhkaavaksi koettu pai-
nostus. Negatiiviset tunteet palautuvat näin ollen yksilön omaksi subjektiiviseksi koke-
mukseksi ja turhautumisen tilaksi, josta organisaatiossa ei olla vastuussa.     
Liike-elämän keskeisten vaihtoehdottomien imperatiivien, kuten tehokkuuden jatkuva pa-
rantaminen toimivat eräänlaisina käytön ratkaisujen legitimoijina ja luonnonlaintyyppisinä 
voimina, joille ei ole vaihtoehtoa (Kuittinen 2006, 176). Sosiaalista järjestystä luovat ra-
kenteet ovat kuitenkin yhteydessä siinä oleviin sosiaalisiin suhteisiin, joissa todellisuuskä-
sitystä uusinnetaan ja oikeutetaan näillä rakenteellisilla tekijöillä. Kun todellisuuden tila 
nähdään muuttumattomana ja legitimoituna, jää yksilöiden vastuulle pysyä tehokkuusta-
voitteiden mukana. Tehokkuuden jatkuvaa parantamista kuvaa seuraava tehokkuusvaati-
muksia selvittävä haastattelukatkelma.    
 
1.  (J4): varmasti kiristyy koko ajan että, et ei ne tästä varmaan alaspäin mene että 
vähemmän ruvettais yhtäkkiä vaatimaan – päinvastoin. 
2. (H):Mites ihmiset sopeutuu sitte niihin, pystyykö ne venymään…kuinka pitkälle? 
3. (J4): Niin tää on just se. Tossa aikasemmin mainitsin, että missä se raja tulee  
vastaan ja  
4. osalla se tulee jo näilläkin nurkilla vastaan, ettei vaan pysty omaksuun enää  
asioita 
5.  ja osalla taivas on rajana, et ovat vaan niin kyllä näppäriä ja nopeasti  
omaksuvia että.  
6. Sitä en osaa sanoa että missä se sitten ruuvi kiristyy liian kireälle että menee  
poikki. En mää nyt usko, että mitään semmosta mitään merkittävää,  
7. et totta kai, tavoitteita tarkistellaan joka kuukausi tai ainakin neljännesvuosittain, 
että kiristetäänkö vai pidetäänkö samana mutta tuskin alennetaan 
 
Vaihtoehdotonta tehokkuuspuhetta korostetaan heti alun vahvoilla ilmaisuilla (alleviivat-
tu). Työntekijöitä arvottava puhe (tummennettu 4,5) legitimoi edellisen aineistokatkelman 
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tapaan tehokkuusideaalin jatkuvan tavoittelun. Samalla haastateltava kuitenkin myöntää 
tehokkuuden parantamiseen liittyvän riskin liiallisesta vaativuudesta, mutta lieventää lo-
puksi kuitenkin lausahdustaan (6). Toisaalta puheessa myönnetään työn kuormittavuus. 
Kuormituksen jatkuvuutta oikeutetaan kuitenkin sillä, että työntekijöistä löytyy henkilöitä, 
jotka pysyvät vielä tahdissa mukana. Kuten edellisessä aineistokatkelmassa, myös tämän 
lyhyen haastattelukatkelman punaiseksi langaksi muodostuu vaihtoehdoton ja legitimoitu 
näkemys tehokkuuden ainaisesta parantamisesta (alleviivattu 7). Tällaisen vaihtoehdotto-
man tilan oikeutus kohdistuu seuraavassa aineistoesimerkissä suoraan työntekijöiden oi-
keuteen ilmaista työhön liittyviä epäkohtia.  
      
1. (H): ”No miten suuri vaihtuvuus täällä on?” 
2. (J5): (…)((yrityksen nimi poistettu))puolella meillä on tavoite ollut aina 10  
prosenttia, 
3.  kun se työ on niin rankkaa, niin siellä on syytä olla vaihtuuttaa,  
4. sen takia, ett jos ihmiset ei vaihda ja katkeroituu tai epämotivoituu siihen työhön, 
niin se työn jälki on huonoo  
5. ja se vaikuttaa siihen työympäristöön heikentävästi, koska ihminen jää vaan  
tavallaan valittamaan siihen.  
6. Sen takia ne ihmiset, jotka eivät enää tykkää tehdä sitä työtä niin olis hyvä, ett  
lähtee pois. 
 
Työn kuormittavuutta ei haastattelukatkelmassa kielletä ja sitä käytetään myös syynä työn-
tekijöiden vaihtuvuudelle. Työn raskaus liitetään puheessa kuitenkin yksilön motivaatiote-
kijöihin, joiden nähdään vaikuttavan kielteisesti organisaation toimintaan. Työn raskauden 
aiheuttamia negatiivisia tunteita ei puheessa hyväksytä, mikä käy ilmi katkelman viimei-
sestä lauseesta (tummennettu 6). Kun organisaation ehdottomaksi todellisuudeksi hyväksy-
tään tuotannollistaloudellisten arvojen dominoivuus, voidaan henkilöstöön käyttää erään-
laista mielivaltaa. ”Valittaminen” voidaan tulkita myös työntekijöiden vastustukseksi val-
litsevia käytäntöjä kohtaan. Nämä vastustamisen keinot näyttäytyvät kuitenkin rajallisena 
työntekijän kannalta, mikäli vastustaminen johtaa työpaikan menettämiseen (tummennettu 
6). Vastustamisen rajallisuus muodostaa myös rajallisia mahdollisuuksia aitojen tunteiden 
ilmaisulle. Seuraavassa aineistoesimerkissä haastattelija ja haastateltava keskustelevat siitä, 
kuinka johdon tarkastelemien raporttien taustalla on paljon asioita, jotka eivät raporteissa 
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näy. Taustalla olevat asiat vaikuttavat kuitenkin heikentävästi työntekijän tuloksiin, joiden 
kautta työntekijän suoriutumista arvioidaan. 
 
1. (J8): (…) Me ollaan hirveen raporttiriippuvaisia ja jos oisit haastatellut- meidän 
kollegaa kun se oli aivan kärttynen kun ei pariin saanu raportteja (nauraa)  
2. Et se on ehkä se meidän huono puoli esimiehissä täällä että me katotaan kauheesti 
raportteja.  
3. Että ennemminkin pitäs päästä vähän siitä siitä niinkun eroon. Mutta… 
4. (H): Tuohan kuulostaa aika tiukalta jos teillä niinkun päivittäin myös katotaan  
sitten… 
5. (J8): joo-o. Eksää saa päivittäin sun esimieheltä raporttia? 
6. (H): Noo, näänhän mää sen nyt kai kerran kuukaudessa ehkä (naurahtaa) 
7. (J8): (nauraa) niin. On se sillä lailla kun miettii vaan niinkun muitakin aloja,  
Aattele että sulle läväytetään aina aamusta tuleen niinkun.. 
8. (H): Niin sillä, joo, mutta just (…) niin tässä tutkimuskirjallisuudessa on  
työpsykologit ja me sosiologit- (…) näyttää olevan että sitä tutkitaan tosi paljon, 
just tällasena uudenlaisena niinkun työn taylorisoinnin muotona jossa työt  
pystytään osittaan ja seuraamaan kauheen tarkkaan 
9. (J8): Voidaan kuunnella sun puheet sitten kun me katotaan vielä mitä sä oot  
myynnyt ja kuinka tehokas sää on siinä. Se on monelle kyllä aika rankkaa ollut.  
10. Onhan meiltä sitten poistunut henkilöitä jotka on sanonut että ei ninkun 
11. (H): onks se tän takia että seurannan takia tai tai…? 
12. (J8): No ehkä sekin sitten, osittain. Ja jos ei oo päässyt niihin tavoitteisiin niin 
sittenhän se on rankkaa.  
13. Tietenkin kun esimies on vähän väliä kyselemässä.  
14. Jos ei oikeesti vaan niinkun osaa esimerkiksi oikein konetta käyttää nopeesti, niin 
se että onhan ihmisiä jotka kirjottaa näin koneelle (ilmeisesti näyttää?) 
15. Niin se että kun sun pitäis tehdä näin, niin tai sitten siinä vieressä vähän (koputtaa 
pöytää).  
16. Mut ei me noin tehä älä vaan laita sitä sinne (nauraa), että näppää sormille. Mutta 
kun ei vaan oo sen luontonen että ois niinkun pystys käyttään järjestelmiä- (…) 
 
Haastateltavan kuvaaminen johdon raporttiriippuvaisuudesta välittää kuvaa organisaatioi-
den pitkälle viedystä rationaalisesta toiminnasta, jolloin toiminnan arviointi pohjautuu pit-
kälti numeerisiin lukuihin. Raporttiseuranta omalta osaltaan eristää inhimillisten tekijöiden 
vaikuttavuutta työntekijän arvioinnissa, jolloin organisaatioiden todellisuus rakentuu pit-
kälti rationaalisille luvuille. Haastateltava myöntää puheessaan seurannan mahdolliset on-
gelmat, mutta samalla ilmaisee (tummennettu 3), että tähän tuskin on tulossa muutosta. 
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Raporttiseuranta näyttäytyy haastateltavalle osin normatiivisena todellisuutena (5), jonka 
puitteissa toimintaa toteutetaan. Haastateltavan puhe asettuu työntekijöitä sympatisoivaksi 
ja työn rankkuutta myönnytteleväksi. Samalla haastateltava kuitenkin puhuu tavoitteista 
normatiivisena toimintana, mikä aiheuttaa työntekijälle negatiivisia kokemuksia. Haastatel-
tava väläyttää myös mahdollista kontrollin vaikutusta rankoille kokemuksille (tummennet-
tu 13). Työntekijän ominaisuuksista tulee kuitenkin tekijä, jonka vuoksi työ mahdollisesti 
koetaan rankaksi. Tällöin työntekijöiden tunnekokemukset rationaalistetaan yksilön kykyi-
hin (14) perustuvaksi, mikä osaltaan siirtää vastuuta organisaatiosta ja sen seurannasta 
poispäin.    
 
4.3 Vastuu ja vapaus – vallan jakautuminen organisaatiossa 
 
Vastuun teemat korostuvat edellisen luvun tapaan vallitsevana käsityksenä yksilön asemas-
ta organisaatiossa. Liitettynä laajempiin vallan ulottuvuuksiin tulee vastuun kantamisen 
diskurssista osa madalletun kontrollin muotoa. Tunteiden ilmaisemiselle on asetettu tietyt 
rajat, joiden ylittämisen seuraukset eivät välttämättä ole työntekijän kannalta suotuisat. 
”Valtaa ei oo ikinä ilman vastuuta, niin se on aina ja vapauttakaan ei oo ilman  
vastuuta”(J5) – lausahdus kiteyttää tämän luvun kannalta oleellisen vallan ja vastuun tee-
mat, jolloin tunteet liitetään osaksi laajempia sosiokulttuurisia ilmiöitä. Vallan teemat kyt-
keytyvät tällöin oleellisesti yhteiskunnallisiin, sosiaalisiin ja ideologisiin valtahierarkioi-
hin.  
Kriittisen realismin mukaisesti edellisen luvun kieleen liitettävät diskursiiviset käytännöt 
ovat yhteydessä materiaaliseen maailmaan ja sosiaalisiin rakenteisiin. Vastuu voi näyttäy-
tyä houkuttelevana ja luottamuksellisena tekona työntekijää kohtaan, mutta vastuuseen 
liittyy aina tietty odotus ”oikeaoppisesta” toiminnasta. Yksilön voimaannuttaminen (vas-
tuu, hierarkian madaltaminen) lupaa onnellisemman työntekijän, mutta onko tavoitteena 
kuitenkin saada suorittavampi työntekijä hienovaraisemmalla kontrollin muodolla (Fine-
man 2008a, 4)? Johtavassa asemassa olevan valta-asemaa voidaan tarkastella tässä luvussa 
sen mukaisesti, kohdistuuko haastateltavan puhe työntekijään, toisiin johtajiin vai itseä 
ylempänä oleviin johtajiin. Tunteet ja valta näyttäytyvät näillä puhetasoilla eri tavalla. 
Tunteet ja siihen liittyvä toiminta saavat osin ymmärtävämmän luonteen puhuttaessa 
”oman tason” johtajista. Keskijohdon puheessa korostuu ylemmän johdon välinpitämättö-
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myys suhteessa omaan työhön. Ylemmältä johdolta saatetaan odottaa asioita, joita työnte-
kijöihin kohdistuva puhe ei aina salli.  
Diskursiiviset käytännöt ja niiden ilmentämiseen liittyvät valtaulottuvuudet saavat tässä 
luvussa sekä suoria että epäsuoria vallankäytön ja aseman ilmaisuja. Epäsuorempia vallan-
käytön ilmentymiä kuvastaa erään haastateltavan kertoma tilanne YT-neuvotteluista, jotka 
koskivat myös häntä itseään.  
    
1.  (J3): Ehkä tiukin tilanne oli se, kun me jouvuttiin niinkö, hakemaan omia paikkoja 
vielä yhessä vaiheessa ja,sit  meijän ((johto)) soitti jokaiselle ((keskijohdon  
edustajalle)) erikseen ja kerto mikä se tilanne on.  
2. Ja se puhelu meni munkin kohalla sillä tavalla että, hän kerto hyvin pitkästi näin 
että, niin sinähän tiedät että meillä on nämä YT-neuvottelut käynnissä, sinunkin 
tehtävääsi on arvioitu,  
3. ja sitähän tuli sitten sitä juttua pari minuuttia tämmöstä, ja mää niinkun kihisin  
siinä, että sano nyt, sano nyt, että mitä tää tarkottaa… 
4. (H): (nauraa!) 
5. (J3): sit se vaan, niin että jatkon kannalta tämä tarkottaa että tehtäväsi on edelleen 
((tehtävänimike poistettu)). Se loppu sit se puhelu. Siinä mää oli että pitäskö lyyä 
(läpsäyttää) oikeesti, (nauraen)  
6. en tiiä tekikö tahallaan sitten sen siinä vaiheessa.  
7. Et toisinaan se huumorikin on vähän semmosta että niin, että sitä venytetään  
äärimmäisyyksiin.  
8. Mut et tämmönen tilanne on ehkä se ninkun,  
9. missä on eniten tuntenu semmosta ninkun ei voi sanoo et turvattomuutta mutta  
vähän semmosta jännitystä että, miten niin… 
 
Jopa huumori voi kuvastaa erilaisia valtasuhteita, kulttuurisia normeja ja vallitsevia dis-
kursseja. Huumori voi kohdistua organisaatiossa henkilöihin, joilla on suhteessa vähem-
män valtaa huumoria tekevään. Huumori voi ilmentää vallan lisäksi organisaation toimi-
joiden välisiä jännitteisiä suhteita, vaikka ne pysyisivätkin piilevinä (ks. Sturdy, Clark, 
Fincham & Handley 2008.) Edellä esitetty haastattelukatkelma kuvastaa tilanteessa tapah-
tuvan huumorin aiheuttamaa reaktiota, johon liittyy ristiriitaisia tunteita (tummennettu 5). 
Tässä tapauksessa kontekstin ja tilanteessa toteutetun diskursiivisen käytännön välillä voi-
daan nähdä olevan tietynlaisia ristiriitaisuuksia. Huumorin kohteen kannalta vakavassa 
tilanteessa käytetty huumori saa haastateltavassa esiin turvattomuuden tunteita (9). Oliko 
kyseessä huumoriksi tarkoitettu tiedon pitkään pimittäminen vai tahaton seuraus, niin se 
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jää tulkittavaksi. Tilanteen kuvaaminen voidaan kuitenkin tulkita osapuolten välillä jännit-
teiseksi, johon liittyy muutakin kuin kyseisen katkelman aiheuttama tunnetila. Tästä saa-
daan osin viitteitä, kun haastateltava viittaa huumorinkäyttöä tapahtuvan myös muissa ti-
lanteissa (alleviivattu, tummennettu 7). Joskus johdon valta-asemaa suhteessa työntekijöi-
hin ilmennetään sanavalinnoilla, jotka ehkä tarkoituksenmukaisesti ”piilotetaan” positiivi-
sen puheen taakse:  
 
1. ”Esimiehen kohdalla, niin kaks asiaa on kautta aikain, monta vuotta oon puhunut 
siitä,  
2. että ihmisistä pitää välitää, mut pitää myös puutuu, kun on puuttumisen paikka.  
3. Pitää kiittää, pitää antaa palautetta, mut sit pitää puuttuu myös toimintaan,  
4. jos sitä sovitunkaltaista tai tehdään jopa vääriä asioita tai vilppiä tai muuta,  
kaikkeen pitää puuttua.  
5. Eli tota tämmönen piittaamattomuus, mikä tarkoittaa, ettei välitetä ihmisistä, se on 
pahasta.” (J5)  
 
Käyttämällä sanaa välittäminen, naamioidaan puheessa työntekijän seuranta työntekijän 
parhaaksi toimimiseksi, jolla osin oikeutetaan työntekijöihin kohdistuvaa seurantaa. Johta-
vassa asemassa olevan valta-asema oikeutetaan ja inhimillistetään välittämispuheella. Vä-
littäminen saa tässä yhteydessä erilaisen merkityksen, kuin aiemmin ensimmäisessä tulos-
luvussa ilmaistu tarve välittämiselle. ”Välittäminen unohtuu”(J1) viittasi tuolloin liialli-
seen tehokkuuden ja tuloksellisuuden kautta tapahtuvaan ajatteluun. Yllä olevassa katkel-
massa välittäminen kuitenkin merkitsee enemmän johtajan oikeutta puuttua työntekijän 
toimintaan. Mikäli johtaja ei puuttuisi sovitunkaltaisesta poikkeavaan toimintaan, olisi tä-
mä haastateltavan mukaan piittaamattomuutta.  
Kontrollia pyritään myös viemään organisaatiossa alaspäin kannustamalla työntekijöitä 
itseohjautuvuuteen (ks. Kuittinen 2006): ”Ja välittäminen on sitä, ett sä ohjaat ja kannustat 
ja tuet ja olet paikalla, kun on tarvis olla ja vastaat kysymyksiin, mut et välttämättä tee 
kaikkien puolesta päätöksiä vaan kannustat ihmisiä myös ite ottamaan vastuuta.” (J5) Jos-
kus valta organisaatiossa näyttäytyy haastatteluissa suorempana, jolloin se kohdistuu 
yleensä työntekijöihin. Seuraava haastattelukatkelma kuvastaa johtavassa asemassa olevan 
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valtaa suhteessa työntekijään. Katkelma kuvaa sitä, kuinka vallankäyttö äärimmilleen vie-
tynä voi johtaa työntekijän epäoikeudenmukaiseen asemaan.  
 
1. (H): niin mites te saatte oikeet ihmiset oikeille paikoille tai miten se, kun sä sanoit 
et tämmönen hyvä asenne – ja ehkä tää vastuullisuus – miten te sellasia henkilöitä 
nyt löydätte, onks teillä niinkun rekrytointikäytännössä siis jotain tällasia..? 
2. (J4):(…) Kyllä mää, en mää tiedä kenen piikkiin, piikkiin sen laittais että  
todennäköisesti menee nimettömänä kuitenkin nää asiat (naurahtaen)  
3. niin voin sanoa että tää niinkun tällanen työmarkkinoiden ja ja ja, työnantajan ja 
sitten työntekijäpuolen tällanen,  
4. mun mielestä siinä on Suomessa on menty jo, on hyvä asia että olemassa lakeja ja 
tällanen niinkun työnantaja- työntekijäpuoli vastakkain,  
5. mut mun mielestä se jopa estää sitä henkilöstön kehittymistä ja vaihtuvuutta  
työpaikalta toiseen.  
6. Eli jos sulla tänä päivänä on vakituinen työ, ja sä haluaisit vaihtaa, sä  
7. et vaikka viihdy vaikka nykyisessä työssä ja sää haluaisit vaihtaa toiseen  
vakituiseen työhön, se on äärimmäisen vaikeeta.  
8. Ja tota, sit toisaalta niin, myöskin jos ihan suoraan puhutaan, niin ne henkilöt jotka 
nähdään,  
9. että ei oo motivaatioo, ei oo halua eikä välttämättä kykyä,  
10. niin jos he on meidän omia henkilöitä, niin ei niistä pääse kirveelläkään eroon. 
Mikä mun mielestä on niinkun valitettavaa.  
11. Se on ennen kaikkee valitettavaa sen henkilön puolesta, koska hän itse kärsii.  
12. Meidän tulee asettaa tavotteet, vaatia kaikilta samaa, suurin piirtein samaa, ja jos 
henkilö ei oo motivoitunut eikä oo halukas edes keskustelemaan  
13. että olisko jotain muuta talon sisällä tai jossain muualla tarjota, voidaanko me  
auttaa,  
14. mitä me voidaan tehdä niin se on aika pattitilanne.  
 
Aineistokatkelman alun toteamus nimettömyydestä (tummennettu 2) kuvastaa haastatelta-
van tiedostavan käsiteltävän asian arkaluonteisuuden, mutta tulee samalla hienovaraisesti 
ilmaisseeksi työntekijän kannalta epäoikeudenmukaisia valta-aseman ”piilotettuja” käytän-
töjä. Haastateltava esittää myös epäsuorasti toivetta vallan jakautumisen yksipuolisemmas-
ta jaottelusta johdon eduksi naamioimalla lakiin perustuvien työntekijän oikeuksien val-
vonnan ”henkilöstön kehittymistä” ja vaihtuvuutta työpaikalta toiseen” estäväksi. Työnte-
kijää yksilöllistävä puhe jatkuu (7) ja kääntyy sen jälkeen työntekijän motivaatio-
ongelmiksi. Organisaation kannalta ”epäsuotuisasti” käyttäytyvä työntekijä muodostuu 
puheessa organisaation kannalta ei-halutuksi henkilöksi, josta ”ei pääse kirveelläkään 
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eroon”. Ongelmallisen tilanteen aiheuttama mahdollinen kärsimys työntekijälle rationali-
soidaan tavoitteiden vaatimuksella. Haastateltava jatkaa tilanteen kuvaamista:  
 
1. (H): Niin te jäätte vähän niin kun jumiin 
2. (J4): me jäädään jumiin 
3. (H): se henkilökin jää jumiin 
4. (J4): joo henkilö jää jumiin et kumpikaan ei etene ja molemmat voidaan pahoin. se 
henkilö voi pahoin ja  
5. hänen esimies voi pahoin ja tietysti työnantaja ei ole tyytyväinen jos joku henkilö ei 
pysty 100% panokseen.  
6. Et tavallaan niinkun –  
7. en mää nyt sitä sano et henkilöiden irtisanomissuojaa tulis heikentää, mut  
8. tää olis mun mielestä niinku semmonen kuuma peruna jota niinku  
työmarkkinajärjestöt ja nää kannattais pikkasen funtsia enemmän.  
9. Et se että työpaikan vaihtuminen olis pikkasen helpompaa ja sitä vois tehdä niinkun 
helpommin.  
10. Niin sillon oikeat yritykset ja oikeat paikat löytäis oikeat tekijät. Mut tota, en tiedä, 
ei mulla siihen oo eväitä. Mut tällasia haasteita tulee. 
 
Työntekijän ja työnantajan välille rakentuva epäsuotuisa tilanne muodostuu työntekijän 
vastuuksi silloin, kun työntekijä ei toimi työnantajan asettamilla ehdoilla. Esimerkissä joh-
tavassa asemassa olevan näkemys legitimoidaan yksilön vastuun kollektiivisilla vaikutuk-
silla (4, 5). Kontrollimuotoinen johtamistapa ja vallan esiintymät nousevat näkyvämmin 
esille tilanteissa, joissa työntekijä ei sopeudu vallitseviin käytäntöihin. Työntekijän valta-
asemaa organisaatiossa halutaan heikentää (9, 10) yhteisen hyvän nimissä (tummennettu 
10).  
Valta ja vastuu ovat väistämättä yhteydessä yksilön identiteettiin, joka muokataan organi-
saation arvoihin ja tavoitteisiin sopivaksi (ks. Kuittinen 2006, 177). Sydänmaanlakan 
(2003, 89) mukaan ”kypsällä alaisella” on korkea kompetenssi, motivaatio sekä kykyä kan-
taa vastuuta. Uudenlaisten valtasuhteiden tavoitteena on sitouttaa yksilöllistetty työntekijä 
osaksi organisaation tulostavoitteita. Mikäli työntekijä vastustaa valtasuhteita, voi siitä 
seurata jopa työpaikan menetys. Työntekijä näyttäytyy organisaatiokulttuurissa yksilöllis-
tettynä ”tuloksentekijänä”, kuten Sydänmaanlakka (2003) työntekijän määrittelee. Seuraa-
vassa aineistoesimerkissä tulee ilmi, kuinka johdon kontrollivalta ulottuu työterveyshuol-
lon piiriin ja kyseenalaistaa samalla työntekijöiden jaksamisongelmat työssä.     
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1. (H): ”Nää siihen kuormittumiseen liittyen, kun välillä tulee niitä ruuhkahuippuja, 
niin onks tääl paljon sairaspoissaoloja?” 
2. (J5): ”On, se on ihan tosi suuri ja siihen me ollaan niin ku yrittämässä löytää  
keinoja, (…) Toinen hengityselintaudit on hyvin tyypillisiä, kun me puhutaan koko 
ajan ja tota noin, mut sitten huomaa myöskin sen, että semmonen mitä me ollaan 
työterveyshoidon kanssa käyty keskustelua, niin lääkäreiltä toivottais osittain,  
3. mut tää on ennen kaikkea esimiesasia,  
4. myös sitä, silloin kun pyydetään sairaslomaa ja mä en jaksa ja tää on kaikki sitä,  
5. niin pitäis kaivaa sit, onkos se mä en jaksa itseasiassa sitä, ett mä oon niin  
epämotivoitunut tähän työhön,  
6. mutta kun mä en oikein rohkene hakea muualt töitä, niin sit mä valitan siitä.  
7. Ja tää on semmonen meidän tän hetkinen tavoite, ett me osataan ajoissa puuttua 
oikealla tavalla syyllistämättä ketään siihen, jos sua ei nyt huvita,  
8. hei sun oman elämän kannalta on parempi, ett sä vaihdat työpaikkaa ja tuetaan 
sitä työpaikan vaihtamista (…)  
9. Tähän me yritetään esimiestyöllä tähän puuttumiseen puuttuu,  
10. mutta myöskin sitä, että lääkäri ymmärtäis kysymysten kautta vähän hakea sitä  
syytä siihen jaksamattomuuteen. 
11.  Eikä niin kun automaattisesti ajatella, että nyt toi työ tappaa, koska se voi jollain 
ihan yhtälailla olla epämotivaatiosta johtuvaa.  
12. Ja sitä meillä on kyllä jonkin verran paljon ollut, varsinkin yhdellä paikkakunnalla, 
mutta toi on suuri ongelma toi sairaspoissaolot.  
13. Se on kustannuskysymys ja itse asiassa ne, jotka on paljon pois teettää työnsä 
muilla. (…) 
 
Edellisessä luvussa henkilöstön jaksamisongelmat nousivat keskiöön kyseenalaistavalla 
tavalla, jolloin työntekijöiden jaksamispuhe näyttäytyikin haastateltaville mahdollisina 
sisäisinä motivaatio-ongelmina työtä kohtaan. Tässä aineistoesimerkissä voidaan havaita 
samankaltaista vastapuhetta ja kyseenalaistamista, johon kuitenkin liittyy myös kontrolli-
vallan ulottaminen osaksi työterveydenhuoltoa (2). Vallan käyttäminen näyttäytyy puhees-
sa piilotettuna (3) haastateltavan korostaessa läpi käytyjä keskusteluja esimiesasiana. Vah-
van tulkintani mukaan johdon asemassa oleva käyttää tällaisessa tapauksessa epäsuoraa 
valtaa alaiseen välikäden kautta, joka tässä tapauksessa on työntekijälle sairaslomaa myön-
tävä lääkäri. Lääkärin valta suhteessa työntekijään näyttäytyy asiantuntijan roolina, jolla on 
myös valtaa määritellä sairauspoissaolon syiden pätevyyttä.  
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Sen sijaan, että mahdolliset motivaatio- ja jaksamisongelmat nähtäisiin mahdollisesti työ-
peräisinä, vähätellään työntekijän avun hakemista epäsuorasti ymmärtämispuheella (tum-
mennettu 7), jolloin työntekijän jaksaminen määrittyy huvittamiseksi. Työntekijän il-
maisemat negatiiviset tunteet ilmenevät johdon puheessa usein valittamisena, mikä sanava-
lintana mitätöi työntekijän kokemusta jaksamisesta ja vaikeuttaa ongelmien esille tuomista. 
Ymmärtävä puhe kohdistuu hetkiin, joissa taustalla on tulkinnan mukaan vahva halu vä-
hentää työntekijästä aiheutuvia kustannuksia (tummennettu 8, 15). Ymmärtävän puheen 
sisälle kätkeytyy vaatimus työpaikan vaihtamisesta, jota kuitenkin pyritään pehmittämään 
ottamalla esille yksilön ”oman elämän kannalta” paremmat vaihtoehdot.  
Vastuullisuuskeskustelun voidaan nähdä lisänneen yritysten valtaa, jolla voidaan myös 
oikeuttaa sellaisia organisatorisia toimenpiteitä, jotka muutoin voisivat näyttäytyä organi-
saation kannalta epäsuotavana. Tässä mielessä tutkimus saa myös sosiaalisen konstruktio-
nismin piirteitä tarkasteltaessa kielenkäytön vaikutuksia organisaation toimintaan. Kielen-
käytön taakse kätkeytyy kuitenkin aina erilaisia ideologisia valtahierarkioita ja kieli on 
yhteydessä erilaisiin sosiaalisiin rakenteisiin. Seuraavassa aineistoesimerkissä kysyttäessä 
tulevaisuuden menestyvästä työntekijästä, vallan ja vastuun teemat linkittyvät osaksi yleis-
tä työelämäkeskustelua, jolloin kielenkäytöllä voidaan nähdä olevan oma yhteiskunnalli-
nen taustansa. Organisaatio ja siinä toimivat johtajat toimivat vastuullisuuden ehtojen ja 
rajojen määrittelijöinä ja osallistuvat näin keskusteluun siitä, mikä mielletään vastuulliseksi 
toiminnaksi (Onkila & Siltaoja 2010, 354).   
 
1.  (J5): ”Mun mielestä semmonen, semmonen mitä mä peräänkuulutan vuosien  
aikana, kun on huomannut, ett tämmönen vastuullisuus on vähentynyt eli ihmiset ei 
ota vastuuta.  
2. Ei ne ota itsestään vastuuta, eikä ne ota työstään vastuuta.  
3. Aina odotetaan, ett joku muu tekis mun puolesta, joku muu maksais, joku muu  
päättäis, joku muu tekis, niin ei vaan voi toimia.  
4. Ett mä toivoisin, ett jatkossa ihmiset, niin kuin hyvinvoiva työntekijä tietää  
vastuunsa, se tietää mistä mun pitää ottaa vastuu,  
5. ett valtaa ei oo ikinä ilman vastuuta, niin se on aina ja vapauttakaan ei oo ilman 
vastuuta,  
6. aina niihin liittyy se puoli ja silloin jos tulevaisuudessa työntekijä ymmärtää ja  
tietää, ett mun osaaminen, mun vahvuudet on tätä, haluu kehittää itseään, ett hän 
myy sitä omaa osaamista ja omia vahvuuksia,  
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7. mut sit sen täytyy myös ymmärtää, ett myydessään sitä omaa osaamistaan, niin  
mistä hänen pitää kantaa vastuunsa, mikä on ikään kuin se hänen kolikon  
kääntöpuoli, ett pelkkä se, ett myy omaa osaamistaan, niin ei välttämättä riitä. Mut 
silti me mennään kohden semmosta…” 
8. (H): ”Oman itsen markkinoimista.” 
9. (J5): ”Niin, mut sitten joukko ihmisiä, kun mä en oikein usko siihen, että kaikki  
tulee näin kuitenkaan toimimaan, niin mitä tapahtuu sitten,  
10. kun on kuitenkin semmosia ihmisiä paljon, jotka ei niin kauheesti haluais ottaa  
itsestään sitä tavallaan sitä vastuuta ja markkinoina, vaan haluais vaan mennä ja 
tehdä sitä,  
11. koska eihän kaikki ihmiset edes halua työstään sitä kiksejä vaan ne haluaa sen  
jostain muusta, ett tavallaan työssä on vaan pakko käydä saadakseen sen verran 
rahaa, että voi toteuttaa niitä, sitä muuta elämää, hankkia sitä kiksejä.(…) 
 
Aineistoesimerkissä työntekijöihin kohdistuva vastuupuhe asetetaan kriittiseksi tarkastelun 
kohteeksi (1, 2), jota legitimoidaan toistolla (alleviivattu). Kriittisesti voidaan kyseenalais-
taa, ovatko vastuullisuuden vaatimukset työntekijöitä kohtaan lisääntyneet. Puheessa työn-
tekijän vastuudiskurssi näyttäytyy todellisuutena, jota ei kyseenalaisteta. Puhe välittää ku-
vaa työntekijän asemaan liitettävistä kulttuurisista odotuksista, jota myös puheessa uusin-
netaan. Kuvastaako tämä organisaation vaatimuksia yksilön vastuusta, vai pitääkö yksilö 
yhteiskunnallisen individualisoitumisen myötä huolta itsestään ja omasta työkykyisyydes-
tään? Puhe vastuusta linkittyy osaksi vallan jakautumista, jolloin johdon asemassa olevalla 
on valta määrittää, kuinka paljon työntekijällä on valtaa käytettävissään organisaatiossa 
(tummennettu 5). Vastuuseen liittyy joka tapauksessa oletus tietystä kontrolloitavuudesta.  
Työntekijän vastuun ottamisen voidaan nähdä Kuittisen (2006) näkemyksen tavoin lisää-
vän näkymätöntä kontrollivaltaa, jolloin työntekijä sitoutuu organisaation arvoihin ja ta-
voitteisiin. Mikäli näihin ei sitouduta, on tuloksena näkyvämpi kontrolloinnin muoto, jota 
”vapauttakaan ei oo ilman vastuuta” (J5) viestittää. Vapaus saa puheessa paradoksaalisen 
piirteen, sillä eikö vastuun korostaminen juuri rajaa yksilön vapautta? Työntekijän mahdol-
lisuudet ja rajoitukset, joita käsiteltiin edeltävässä luvussa, saavat kontekstinsa organisaa-
tiotodellisuudesta, joka käy keskustelua yhteiskunnallisten rakenteiden kanssa työntekijä-
puolen vastuista ja vapauksista organisaation toiminnassa.  
Haastatteluesimerkissä oman osaamisen myyminen liitetään osaksi vastuullisuuden periaa-
tetta. Oletuksena on, että työntekijän myydessä omaa osaamistaan hän myös sitoutuu toi-
mimaan organisaation periaatteiden mukaisesti (alleviivattu 7). Menestyvästä työntekijästä 
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muodostuu organisaatioiden todellisuudessa valta-asetelman hyväksyvä ja siihen sopeutu-
va yksilö. Organisaation toiminnan tavoitteisiin sopeutumaton työntekijä määrittyy vastuu-
ta haluamattomaksi, johon ei liitetä menestyvän työntekijän ominaisuuksia (10, 11). Vallan 
voidaan sanoa yhdistyvän osaksi diskursiivisia käytäntöjä silloin, kun työntekijän vapautta 
rajoitetaan diskursseista poikkeavan käyttäytymisen johdosta. Seuraava aineistoesimerkki 
kuvastaa johdon aseman oikeuttavaa vallan käyttöä, joka liittyy negatiivisten tunteiden ja 
organisaation kannalta tuottamattoman käyttäytymisen seurauksiin.   
 
1.  (J1) ”No ei, sil ei oo määritelty minnekään, ett jos oot tosi täsmällinen ja näin, 
niin saat paremmin, mutta se menee siihen esimiehen pelisilmään vähän.  
2. Jos esimiehellä on semmonen tunne, ett vitsit toi on hyvä tyyppi, ett se on joustava, 
se tarvittaessa se voi vaihtaa vähän vuoroi, se tulee aina ajoissa,  
3. ei lusmuu, eikä valita turhasta ja tekee työnsä hyvin ja suht tehokkaasti,  
4. niin sit jos tarvii jotain tavallaan poikkeusjärjestelyi, niin yleensä esimiehelle  
helpompaa on se myöntää ja sit jos ne on vähän epävarmoi ja että voikohan  
tämmöstä tehä, niin sit ne tulee kysyy multa, niin pakko mun on myöntää se,  
5. että aika usein mä kysyn, ett millasest kaverist on kyse, ett jos sä oot hyvä meil,  
6. niin sitten yritetään myös joustaa, mut sitten jos on oikein semmonen lusmutyyppi, 
7.  joka tulee ja menee vähän miten huvittaa, niin ei oo välttämättä ittelläkään suurta 
halua joustaa siitä. 
8. Ett nää on säännyt ja näillä mennään, ett ei se kuitenkaan oo epäreiluu, ett  
säännöistä pidetään kiinni.” 
 
Puhuttaessa työntekijän palkitsemisesta kuvastuu johtavassa asemassa olevan valta päättää 
työntekijän vapauksista (tummennettu 1). Hyvän työntekijän ominaisuudet määrittyvät 
negatiivisiksi miellettyjen tunneilmaisujen poissaoloksi (”eikä valita turhasta”), työnteki-
jän joustavuudeksi ja tehokkuustavoitteisiin sopeutuvaksi. Yksilön vapaus määrittää omaa 
työtahtiaan tai tuoda esille hänen kannaltaan negatiivisia asioita näyttäytyy organisaation 
todellisuudessa rajallisena. Yksilöllä on näennäinen mahdollisuus vaikuttaa organisaation 
toiminnassa, mutta sen tulee toteutua organisaation määrittämällä tavalla, jolloin vapauden 
paradoksaalisuus nousee esiin. Organisaation johdon puheessa toisin toimiva määritellään 
negatiivisilla mielleyhtymillä, kuten ”semmonen lusmutyyppi”. Alussa haastateltava tuo 
esille, että palkitsemiseen liittyviä sääntöjä ei ole määritelty missään. Lopun toteamus (al-
leviivattu 8) viittaa kuitenkin kirjoittamattomiin sääntöihin, joiden puitteissa työntekijän 
tulisi toimia organisaation kannalta hyväksyttävällä tavalla.  
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Työntekijän asema organisaatiossa määrittyy suhteessa organisaation rakenteissa tapahtu-
viin diskursiivisiin käytäntöihin, joihin liittyy aineistoesimerkkien perusteella rationaalis-
ten arvojen priorisointi ensisijaisiksi toiminnan lähtökohdiksi. Inhimillisten ominaisuuksi-
en tunnustaminen organisaation menestymisen ja toiminnan kannalta on kautta linjan nä-
kynyt toisarvoisena ja vain silloin, kun ne palvelevat tavalla tai toisella organisaation tulos-
tavoitteita. Seuraava aineistoesimerkki kuvastaa näiden arvojen merkittävyyttä työntekijää 
arvioitaessa.      
 
1. (H): ”Millä kriteereillä täällä työntekijää arvioidaan? Onks ne tärkeimmät  
arviointiperusteet tuloksellisuus, tehokkuus, laatu, työaika, nopeus, ylityöt ja sit oli 
puhetta, että laatu ja tehokkuus sekä että.” 
2. (J6): ”Kyl ne siinä menee.” 
3. (H): ”Ne on sit siinä.” 
4. (J6): ”Kyl ne siinä menee. Yks mikä on se…sanotaan nyt miten sanotaan, mut se, 
että työyhteisön tai oisko se työyhteisön hyväksyntä tai sitten toiste päin, ett  
työyhteisössä tekeminen, sil on valtavan iso merkitys,  
5. ett jos meil on mielialan laskejii, niin ei ne oo meil viikon pääst töissä, jos  
semmonen sielt löytyy.  
6. Sanotaan nätisti narisija.” 
 
Haastattelijan luetellessa työntekijän arviointiperusteita määrittyy organisaation todellisuu-
desta varsin rationaalinen toiminnan kuva. Arviointiperusteet muodostavat työntekijästä 
kontrollin kohteen, jolloin perusteista muodostuu palkintojen ja rangaistusten sosiaalisen 
toiminnan kenttä (ks. esim. Bergström, Hasselbladh & Kärreman 2009). Arviointiperusteet 
mahdollistavat työntekijän tarkan valvonnan, jolloin perusteista löydettävät poikkeavuudet 
poistetaan rangaistusten avulla (tummennettu 5). Rationaalisesta toiminnan diskurssista 
poikkeavia ”mielialan laskejii” ei tulkintani mukaan nähdä tuottavuuden kannalta toivotta-
vina työntekijöinä. Tunteiden ilmentämisen säännöt yhdistyvät valtaan ja sen ilmentymiin 
johdon käytännöissä, sillä johdolla on valta määrittää, kuka organisaatiossa saa työskennel-
lä. Arviointiperusteet mahdollistavat vallankäytön kovimmat seuraukset (tummennettu 5), 
koska työntekijän toiminta organisaatiossa voidaan pilkkoa ”käytännössä sekuntitasol-
le”(J4).  
Willmott (1993, 516) kuvaa organisaatiokulttuurin tavoitteeksi työntekijän ”pehmeän puo-
len” valjastamisen osaksi organisaation tavoitteita. Tällöin määritellään oikeat tavat tuntea 
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ja ajatella käyttäytymisen lisäksi. Johdon kontrolli yhdistyy osaksi tunnetyötä, jolloin ”vää-
ränlaisia” tunteita ilmaisevia rangaistaan äärimmillään irtisanomisilla. Vallankäyttö ei kui-
tenkaan näyttäydy aina radikaaleina käytäntöinä vaan se voidaan ulottaa myös osaksi työn-
tekijöiden välistä toimintaa, jolloin vertaispaineesta (peer pressure) tulee osa työntekijöi-
den kontrollimuotoa. Kontrollivalta voidaan siirtää johdolta osaksi työntekijöiden arkea. 
Työntekijän halu olla ”ideaali työntekijä” vahvistaa johdon ja organisaatiokulttuurin kont-
rollivaltaa ja täyttää siihen liittyvät ongelmakohdat (Haman & Putnam 2008.) Seuraava 
aineistoesimerkki tuo valaistusta arvojen ja organisaatiokulttuurin vaikutuksesta työnteki-
jöihin.     
 
1.  (J4): Kyllä ainakin mun mielestä ne arvot ((yrityksen nimi poistettu)) arvot näkyy 
kohtalaisen hyvin ja aina kun on tulosjulkistusinfo kvartaaleittain,  
2. niin henkilöstö saa tota ehdottaa työkavereistaan, oliko se sitten toisesta yksiköstä 
tai mistä tahansa, arvojen mukaan, onnistuneita henkilöitä ja musta ne näkyy  
niinkun hyvin.  
3. Ja vastuullisuus, se on sellanen, mitä mä ite arvostan, että uskalletaan ottaa  
vastuuta,  
4. ei pelätä tehdä vääriä päätöksiä, ja jos tehdään vääriä päätöksiä niin on ainakin 
pokkaa sitten korjata ne tai muuttaa niitä.  
5. Et ne kyllä ne mun mielestä näkyy aika hyvin niinkun läpi koko organisaation. 
 
 
Arvot määrittyvät tärkeäksi osaksi organisaation toimintaa, jolloin arvojen voidaan olettaa 
rajaavan organisaation käytäntöjä tietyn kaltaisiksi. Arvot toimivat organisaation perustana 
ja ne myös määrittävät työntekijän asemaa.  Edellä mainittu vertaispaine näyttäytyy kat-
kelmassa myönteisenä palkitsemisen tapana, koska nimenomaan työntekijät saavat valita 
joukostaan ”arvojen mukaan, onnistuneita henkilöitä”. Vastuullisuus näyttäytyy jälleen 
yhtenä tärkeänä tekijänä organisaation toiminnassa. Yleinen vastuullisuuskeskustelu on 
räjähdysmäisessä kasvussa, jota esimerkiksi Banerjee (2008) kritisoi artikkelissaan. Yri-
tysvastuu näyttäytyy tällöin ideologisena liikkeenä, jonka tavoitteena on legitimoida ja 
vahvistaa suurten yritysten valtaa. Yhteiskunnallinen keskustelu näyttäytyy organisaation 
sisällä olevissa käytännöissä, joita uusinnetaan organisaatioiden toiminnassa. Haastatelta-
van viimeinen kuvaus organisaation arvoista (alleviivattu 5) kuvastaa hyvin rakenteellisen 
maailman, eli yhteiskunnallisen keskustelun vaikutuksen ulottumista organisaation toimi-
joihin. Näitä käytäntöjä uusintamalla pidetään myös yllä ideologista valtaulottuvuutta.  
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Yksilöiden vastuullistaminen häivyttää näkyvää kontrollia organisaatioissa. ”Eli sä itse 
hallitset sen sun työmääräs”(J6). Näin haastateltava rationalisoi liiallisen työmäärän haas-
tattelijan kanssa käydyssä keskustelussa työmäärän hallinnasta, tarjoten sille samalla yksi-
lön vastuuta legitimoivan argumentin: ”Töitä on liikaa, mut sit taas toisaalta tekniikka tuo 
hyvän rajoitteen siihen, koska vaikka meil olis miljoona asiakasta tuol odottamassa  
puhelujonossa, niin sähän et määrääs enempää pysty hoitamaan. Tekniikka tuo haastatel-
tavan mukaan rajoitteita työmäärälle, jolloin työntekijälle annetaan periaatteellinen mah-
dollisuus hallita omaa työmääräänsä itsenäisesti. Vastuu kuormittavuudesta siirtyy näin 
ollen yksilön itsensä hallittavaksi. Puheen paradoksaalinen luonne tulee ilmi, kun haastatel-
tava jatkaa samaa puheenvuoroa ja kuvailee asiakkaan ja työntekijän kohtaamista. 
 
1. (J6): Se, että miten sun henkinen kanttis kestää sen,  
2. että jos siellä tulee jatkuvasti vihaisia asiakkaita, taas mä jonotin puol tuntia tai 
tunnin ja sä näät kun sä lähet pitämään taukoa,  
3. niin sä näät, ett siel on kuustoist asiakasta jo odottamassa palvelua, lähenks mä 
vai enks mä lähe.  
4. Toisaalt taas tullaan niihin meijän pelisääntöihin siinä,  
5. että jokaiselle on määritelty ne tauot (…) 
6. Niin mites sä nyt sit tulkitset tän siitä, että töitä on välillä enemmän kuin keritään 
tekemään,  
7. mut jokainen pystyy hallitsemaan sitä omaa kuormaansa ja jokainen ymmärtää sen, 
ettei voi tehdä enempää kuin siel on.” 
 
Henkisellä kantilla haastateltava viittaa tulkintani mukaan asiakastilanteen vaatimaan tun-
netyön vaatimukseen, jolloin työntekijän on osattava hallita tunteitaan vihaisen asiakkaan 
edessä. Näkymätön kontrollimuoto tulee esille haastateltavan sanavalinnoissa (tummennet-
tu 3), jolloin työtilanne vetoaa työntekijän omantunnon tunteisiin. Toisaalta vedotaan peli-
sääntöihin, joiden puitteissa tulee toimia, mutta toisaalta työntekijän työympäristö asettaa 
tiettyjä vaatimuksia. Työmäärä rationalisoidaan yksilön omalla, ehkä näennäisellä päätän-
tävallalla oman työnsä hallinnasta. Työmäärän hallittavuus voidaan kuitenkin asettaa suh-
teessa organisaation seurantamenetelmiin, jotka asettavat tietynlaiset rajat toimia ja löysätä 
työmäärää. Toinen haastateltava kiteyttää työntekijän seurantaa käytettyjä menetelmiä: 
”Sitten me pystytään käytännössä seuraamaan paljonko henkilö käyttää työpäivänä tai 
viikossa tai kuukaudessa aikaa taukoihin, koulutukseen, palavereihin, asiakkaan kanssa 
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puhelimessa – kauanko hän puhuu, kauanko hän tekee sen puhelun jälkeen sille asiakkaal-
le vaadittavia muutostöitä.(…) (J4). Työntekijöihin kohdistuu vapauden ja vastuun para-
doksaalisuus, joka asettaa työntekijät tietynlaiseen ”pattitilanteeseen”. Seuraavassa aineis-
tokatkelmassa tunteiden ilmaisuun liittyvät diskursiiviset käytännöt asettavat työntekijät ja 
johtotason henkilöt erilaisiin mahdollisuuksien rajoihin. 
 
1. (H): ”Mut miten sit, ku tääl on jatkuvasti muutoksia, niin miten sun mielestä nää 
muutostilanteet vaikuttavat henkilöstön työhyvinvointiin? Vai vaikuttaako ne miten-
kään?” 
2. (J2): ”No riippuu tietysti muutoksesta, ett monilla on semmonen  
muutosvastarinta, ett on se muutos mikä tahansa,  
3. niin sitten tulee sellanen, ett tää on ihan huono, ett ensimmäisenä ajatellaan näin.  
4. Ett kyl se siihen sit vaikuttaa, ett ei sit kiinnosta olla töissä eikä oo kiva tulla sit  
töihin.” 
5. (H): ”No mites sit, sä mainitsit, ett esimiehellä on merkitystä työssä viihtymisen 
kannalta, niin minkälainen on sun mielestä hyvä esimies, joka saa ihmiset  
viihtymään?” 
6. (J2): ”Kannustava ja antaa palautetta niin positiivista ku negatiivista (…)  
 
Muutoksiin liittyvä yhteiskunnallinen keskustelu kiteytyy lausahdukseen ”vain muutos on 
pysyvää”, jolloin muutos nähdään pysyvyyden sijaan normaalina yhteiskunnallisena todel-
lisuutena. Muutoksesta on tullut eräänlainen mantra organisaatioiden toiminnassa, joka 
muovaa käsityksiämme muutoksen pakosta. Puhuessaan muutostilanteista, asettaa haasta-
teltava muutoksen aiheuttamat negatiiviset tunteet kyseenalaisiksi (tummennettu 2), jolloin 
samalla rajoitetaan ja kyseenalaistetaan työntekijöiden tuntemuksia muutoksista. Puheen 
kääntyessä omaan esimiesasemaan asettuvat tunteiden ilmaisun mahdollisuudet eri tavalla 
suhteessa työntekijöiden asemaan organisaatiossa (tummennettu 6). Johtavassa asemassa 
olevan vapaus ilmaista niin negatiivisia kuin positiivisiakin tunteita kertoo haastateltavan 
valta-asemasta organisaatiossa, jolloin hänellä on vapaus toimia organisaatiossa enemmän 
haluamallaan tavalla. Tunteet linkittyvät näin ollen osaksi vallan jakautumista organisaati-
on toiminnassa.  
Työntekijöihin kohdistuva pohdinta sai edellisissä aineistoesimerkeissä osin syyllistävän-
kin sävyn negatiivisten asioiden tullessa ilmi. Kuten edeltäväkin aineistoesimerkki, voi-
daan myös muissa haastatteluissa havaita johtavien henkilöiden valtaa määrittää ja ilmaista 
tietynlaisia tunteita. Puhuessaan esimiesten keskinäisistä vaikeuksista, kuvaa toinen haasta-
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teltava tilannetta seuraavasti: ”ne otti kissat pöydäl ja puhu keskenään ne asiat läpi”(J6). 
Haastateltava kuvasi tilanteen tuomia positiivisia vaikutuksia lausahduksella ”hirveen hyvä 
keskinäinen filiis”. Nämä positiiviset seuraukset saivat haastateltavan puheessa kuvan riit-
tävästä avoimuudesta ja siitä, että ”siellä uskalletaan puhua sit ku harmittaa jokin juttu”. 
Nämä katkelmat kuvastavat sekä positiivisten että negatiivisten tunteiden mahdollisuutta 
parantaa työyhteisön keskinäistä toimintaa, mutta se kuvastaa myös organisaation hierark-
kisten suhteiden eroavaisuuksia toisistaan.  
Myös toinen haastateltava käyttää sanontaa ”nostetaan niinkun kissa pöydälle (J4)”, mutta 
tässä katkelmassa johtaja puhuu työntekijästä, jolla ei ole ”minkäännäköistä motivaatiota 
tehdä kyseistä työtä ja josta on ”lähes mahdoton päästä niinkun eroon” (J4)”. Sanonta saa 
tässä yhteydessä osin syyllistävän merkityksen ja työntekijän reaktiota tilanteeseen vähä-
tellään: ”(…) niin tää henkilö kokee et tää on uhkailua – et häntä uhkaillaan. Ja sitten on 
luottamusmiehet vastassa että mitäs täällä on neuvoteltu.. Et asioista ei tavallaan  
rohjeta puhua niitten oikeilla nimillä.” (J4) Vapaus ilmaista asioita avoimesti ja rehellises-
ti ei näyttäydy tässä tilanteessa niinkään vastavuoroisena, jossa työntekijällä olisi oikeus 
puolustautua häneen kohdistuvia mielipiteitä vastaan. Työntekijällä on kuitenkin jonkin 
asteinen kyky vastustaa vallitsevia käytäntöjä, kuten edellinen katkelma osoittaa. Jo kui-
tenkin itse tilanne osoittaa, että organisaation rakenteissa on edelleen tarve taistella oikeuk-
sista ja velvollisuuksista. 
Vallan monikerroksisuus ja ylhäältä alas siirtyvä valta kulminoituu johdon puhuessa omas-
ta asemastaan suhteessa oman esimieheensä eli ylempään johtoon. Esille nousevat asiat 
saavat samankaltaisen kriittisen sävyn, kuin kohdistuessaan työntekijöiden toimintaan, 
mutta odotukset ovat erilaiset. Yhden haastateltavan puheessa ylemmän johdon toiminnas-
sa on ”liikaa puuttumista” sekä ”esimiehen välinpitämättömyyttä”, jolla haastateltava (J6) 
viittaa omasta toiminnastaan esille tuodun kiitollisuuden puutteeseen. Diskursiivisten käy-
täntöjen takana piilee aina jonkinlainen vastakkainasettelu oman johtajan ja toimijan itsen-
sä välillä, jolloin toimijoiden väliset suhteet asettuvat laajempaan sosiokulttuuriseen kon-
tekstiin organisaatioiden rakenteissa. Työntekijöiden ja ylemmän johdon välissä oleva kes-
kijohto painii työntekijän ja johtajan roolin välillä. Näiden rooliodotusten ristiriitoja kuvas-
taa hyvin seuraava aineistoesimerkki.  
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1. (H): Joo. Joo. Niin joo. Toi sun homma nyt sitten on sellasta että sää oot vähän 
ninkun linkkinä sitten näitten ihan työntekijöitten ja sitten työnantajan vaatimusten 
välillä, niin minkälainen paikka se nyt sitten on tehdä työtä?  
2. (J3): Se on (naurahtaa) toisinaan aika semmonen, (?) skitsofreeninen se tilanne 
siinä että, tavallaan  
3. ((tehtävänimike poistettu, keskijohdon edustaja)) ja ((tehtävänimike poistettu,  
työntekijä)) eroo, ei palkassa eikä työolosuhteissa ei niinkun oo niin suuri  
4. että ollaan niinko samaa porukkaa, käytännössä ja siinä mielessä niinko pystyy,  
5. Tai ninkun on tehny ja noussu samalta pohjalta et on aikasemmin ollu samoissa 
hommissa nin, suurin osa näistä, sanotaanko  
6. sympatiat on siellä (tehtävänimike poistettu)) elikä työntekijöitten puolella ja  
yrittää heidän asioitaan että niin viedä eteenpäin mahollisimman hyvin elikä tuua 
niitä heidän näkemyksiään esille.  
7. Tehä se heijän työntekonsa mahollisimman ninko sujuvaksi ja pehmeäksi, niinkun 
työnantajan suunnalta.  
8. Toisaalta taas sitten omat esimiehet asettaa niitä, tai ne vaatimukset on asetettu 
jossakin työryhmissä  
9. niitä on pohdittu ja sitten oma esimies vaatii että, ei sanottaan niinkun potkii omia 
alaisiansa tiettyyn tahtiin suorittaan,  
10. että kyllä monesti se on niin, että ne olosuhteet ja vaatimukset ei sillä hetkellä oo 
kauheen realistisia,  
11. jostain teknisistä vioista, asiakasmääristä johtuen, niin, tuntuu niinkun, jotenkin 
turhauttavalta että mennä ravistaan ihmistä että sun täytyy pystyä nyt tämmöseen 
tulokseen kun tietää suoraan että ei itekään pystyis siihen, että se on ninkun ihan 
mahottomuus sillä hetkellä. 
12. (H): Mmm. Joo. 
13. (J3):  Et siitä tulee semmonen, tavallaan tilanne että kun sää toisen suuntaan  
kumarrat niin toiseen pyllistät samaan aikaan sitten… 
 
Haastattelukatkelmassa haastateltava tuo ilmi sekavia tunteita aiheuttavan roolinsa organi-
saatiossa kuvaamalla tilaa skitsofreeniseksi”. Keskijohdon edustajana haastateltava joutuu 
kamppailemaan esimies- ja työntekijäroolin välillä, mikä väistämättä ilmentää tiettyä vas-
takkainasettelua johdon ja työntekijöiden välillä. Katkelmassa haastateltava liittää itsensä 
osaksi työntekijöitä tuomalla esille oman aiemman työntekijäroolinsa organisaatiossa. 
Vaikka organisaatioiden toimintaa on madallettu ja rakenteita häivytetty (ks. Kuittinen 
2006), kuvastuu rakenteiden vaikuttavuus edelleen johdon ja työntekijöiden vastak-
kainasetteluna (6). Moniportainen hierarkia kuvaa hyvin organisaation toiminnassa ilme-
neviä ristiriitoja, jotka liittyvät ylemmän tahon odotuksiin ja niiden oikeellisuuteen (10). 
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Organisaation rakenteissa vaikuttaa edelleen perinteinen jaottelu, jossa tulee valita puolen-
sa (alleviivattu 13).    
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 
 
5.1 Keskeiset tutkimustulokset 
 
Tutkimuksen tavoitteena on ollut tuoda esille tunteisiin liittyviä diskursiivisia käytäntöjä 
johdon haastatteluissa. Näiden diskursiivisten käytäntöjen lisäksi tutkimuksen tavoitteena 
on ollut osoittaa niihin liittyviä valtaa rakentavia käytäntöjä, jotka mahdollisesti asettavat 
toimijat epätasa-arvoiseen asemaan organisaation toiminnassa. Tutkimustiedon avulla voi-
daan tuoda esille organisaation toiminnassa esiintyviä moraalisia ristiriitoja, joilla muodos-
tetaan kuvaa sekä toivottavasta työntekijän ideaalista että käyttäytymisestä. Tavoitteena on 
ollut myös haastaa legitiimiä tehokkuusideaalia, jonka varaan muuta toimintaa organisoi-
daan. 
Olen määritellyt tunteet tässä tutkimuksessa subjektiivisen kokemusmaailman sekä sen 
sosiokulttuuristen ilmiöiden väliseksi neuvotteluksi, jolloin tunteet eivät ole puhtaasti kon-
tekstuaalisia, eivätkä ne konkretisoidu omaksi itsenäiseksi kokonaisuudekseen. Subjektii-
viset tunteiden kokemukset määrittyvät ihmisten välisissä suhteissa ja niihin vaikuttavat 
sekä ryhmätason ilmiöt että poliittiset tekijät (ks. Fineman 2000). Tunteiden kokemusmaa-
ilma linkittyy osaksi erilaisia valtasuhteita, joissa määritellään sopivat tunneilmaisut. Tun-
teet määrittyvät eräänlaisiksi tunnesäännöiksi, jolloin ihmisten odotetaan käyttäytyvän ti-
lanteen määrittämällä tavalla. Tunteiden määrittelyssä olen pyrkinyt tuomaan perinteisesti 
erotettuja käsitteitä, valtaa ja tunteita, osaksi toisiaan (ks. Heaney 2011). Tunteet ja niiden 
ilmaisu ovat yhteydessä myös yhteiskunnalliseen tilaan, jolloin tietynlaiset tunteiden ilma-
ukset määrittyvät yhteiskunnassa toivottaviksi ja näin ollen tunteiden esittäminen saattaa 
irtaantua todellisesta kokemusmaailmasta.   
Olen tutkinut sitä, millaisia tunteisiin liittyviä diskursiivisia käytäntöjä johtajat ilmaisevat 
haastatteluissa ja kuinka nämä käytännöt legitimoivat tai illegitimoivat organisaatiossa 
toimivia ja heidän toimintaansa. Tämän tulkitsemiseksi olen käyttänyt metodina kriittistä 
diskurssianalyysiä. Olen kiinnittänyt huomiota erityisesti tunteiden ilmenemiseen sekä 
näille annettuihin merkityksiin. Tarkastelu on keskittynyt huomioimaan, kuinka organisaa-
tion eri toimijoihin kohdistuva puhe tunteista ja niiden ilmentämisestä saa muotonsa riip-
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puen puheen kohteena olevan toimijan asemasta organisaatiossa. Tämän tarkastelun avulla 
olen pyrkinyt tuomaan esille vallan osuutta diskursiivisten käytäntöjen ilmentämisessä. 
Valmiin aineiston tarkastelu on eliminoinut tutkijan oman vaikutuksen aineiston sisältöön, 
mikä on mahdollistanut osin objektiivisen, kriittisen tarkastelun. Tunnistan kuitenkin tutki-
jan oman vaikutuksen tutkimuksen tulkintaan metodisten valintojeni ja kriittisen tutkimuk-
sen valinnan kautta. Tutkimus on yksi mahdollinen tulkinta monipuolisen haastatteluai-
neiston kokonaisuudesta, kuten edelliset aineistosta tehdyt tutkimukset osoittavat.  
Olen vastannut tunteita ja niihin liitettäviä käytäntöjä koskeviin tutkimuskysymyksiin, mil-
laisia tunteisiin liittyviä diskursiivisia käytäntöjä ilmennetään johdon haastatteluaineistos-
sa ja miten diskursiiviset käytännöt legitimoivat ja illegitimoivat tunteiden esiintymistä 
organisaation toiminnassa, aineiston analyysin ja tunteiden diskursiivisten käytäntöjen 
havainnollistamisen yhteydessä. Olen ottanut tutkimuksessani huomioon organisaation 
kontekstin vaikutuksen diskursiivisten käytäntöjen ilmenemiselle luonnehtimalla organi-
saation työn luonnetta haastateltujen omien kuvailujen avulla. Kokoan seuraavaksi yhteen 
lukujen keskeiset tutkimustulokset tutkimuskysymysten ja analyysimetodin pohjalta.  
Tehokkuus ja seuranta saavat johdon puheissa normatiivisen ja kyseenalaistamattoman 
piirteen. Normatiivinen tehokkuus ja rationaalisen toiminnan selonteot asettuvat vuorovai-
kutukseen tunteiden roolin kanssa. Ensimmäisen luvun aineistoesimerkeissä päällimmäi-
seksi nousee puhe työn kuormittavuudesta sekä muutostilanteet. Tunteita hyväksyvää pu-
hetta yleisemmäksi nousee tunteita aiheuttavien tilanteiden rationaalinen selittäminen, tun-
teiden hallitsemiseen liittyvä puhe sekä tunteiden erottaminen rationaalisesta toiminnasta.  
Tunteet ovat läsnä johdon puheissa, mutta ne eivät saa samanlaista merkitystä, kuin ratio-
naaliset toiminnan tavoitteet. Erityisesti työntekijöihin kohdistuvassa puheessa tunteet saa-
vat yksilöllistävän sävyn ja ne liitetään osaksi yksilön persoonallisuuden piirteitä. Tunteista 
puhuttaessa vallitsee taustalla aina normatiivinen odotus rationaalisesta toiminnasta ja tu-
lostavoitteiden saavuttamisesta. Tunteiden hyväksymistä tuli esille eniten sellaisten haasta-
teltujen puheessa, jotka olivat lähimpänä henkilöstöä ja joilla lähtökohdat olivat olleet sa-
manlaiset kuin omilla johdettavilla. Tunteet ilmenivät erityisesti tilanteissa, joissa pyrittiin 
selviytymään ristiriitaisten tilanteiden keskellä. Tämä ristiriitaisuus näkyi sellaisten haasta-
teltujen puheessa, joiden tehtävänä oli sekä pitää huoli ylemmän johdon asettamista tulos-
tavoitteista että ottaa huomioon työntekijöiden hyvinvointi.  
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Tunteiden erottaminen rationaalisesta toiminnasta asettuu suhteeseen organisaation johdon 
diskursiivisten käytäntöjen kanssa. Keskeiset diskursiiviset käytännöt nousevat esille joh-
don puhuessa työntekijöistään ja heidän toiminnastaan. Toisen luvun haastattelukatkelmien 
pääteemana on työhyvinvointi ja siihen liittyvä jaksaminen ja työn kuormitus. Näiden tee-
mojen ympärille rakentuu positiivisten ja negatiivisten tunteiden eronteko ja niihin liittyvä 
hyväksyttävä toiminta. Keskeiset työntekijöiden tunteisiin liittyvät käytännöt ovat jaksami-
seen liittyvien tunteiden vähättely, kyseenalaistaminen sekä yleisesti työpahoinvointiin 
liittyvä vastapuhe. Negatiivisia asioita ilmaisevaa työntekijää leimataan erilaisilla metafo-
rilla ja negatiivilla kuvauksilla (”akitaattorit”, ”sitruunan maku suus”, ”aina jaksaa valit-
taa”, ”mielialan laskejii”, ”semmonen lusmutyyppi”). Edellä mainitut käytännöt rakenta-
vat kuvaa tietynlaisten tunteiden hyväksymättömyydestä organisaatiossa.  Käytännöt tule-
vat erityisesti esille silloin, kun tunteiden nähdään häiritsevän organisaation tulostavoittei-
ta. Positiivisesti erottautuvat työntekijät, joilla on organisaation toiminnalle ja arvoille so-
pivia tapoja (”huippuhyvää suorittajaa”, ”työ tehdään hymyssä suin”, ”hyvät ihmiset”: 
hymyillään kun tullaan vastaan”, ”näppäriä ja nopeasti omaksuvia”).  
Tunteet tulevat osaksi laajempaa kokonaisuutta niihin liittyvien käytäntöjen rakenteellisten 
tekijöiden rajoittavuuden kautta. Toimijoiden hierarkkinen asema määrittää tunteiden ja 
niiden ilmaisun rajoja. Toimijan aseman kautta muodostuu vapaus ilmaista kaikenlaisia 
tunteita. Tunteet näyttäytyvät sitä hyväksyttävämpänä, mitä korkeammassa asemassa toi-
mitaan. Organisaation arvot muodostavat toimintaa ohjaavan kehyksen, johon työntekijän 
odotetaan sopeutuvan, ja joiden kautta hänen toimintansa organisaatiossa tulee rakentua. 
Valta määrittyy suhteessa toimijan asemaan, jonka kautta tunteiden esittämisen hyväksyt-
tävät määreet toteutuvat. Kriittisesti voidaan pohtia, onko työntekijöillä mahdollisuus toi-
mia organisaatiossa toisin ja avoimesti ilmaista epäkohtia ilman leimautumisen pelkoa. 
Kumpuavatko negatiiviset tunteet ja ongelmat yksilön sisäisen motivaation sijaan ulkoisis-
ta paineista ja vaatimuksista? 
Aineistossa organisaation toiminta on rakentunut tarkalle tulosseurannalle, erilaisille laa-
dullisille ja määrällisille mittareille sekä työntekijän arvioinnille, joka muodostaa toimin-
nan raamit organisaatiossa. Organisaation toiminta paljastaa työelämän vaatimusten ja odo-
tusten näyttämön, jossa organisaatiossa toimivien tulee yhtä aikaa sekä ottaa vastuuta 
omasta itsestään ja toiminnastaan että mukautua organisaation asettamiin toiminnan rajoi-
hin. Vastuullisuus ei kuitenkaan näyttäydy aina molemminpuolisena vastuunottamisena, 
jossa työntekijällä on yhtäläiset mahdollisuudet ilmaista työnantajaa koskevia epäkohtia ja 
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pyytää vastavuoroisuutta. Aiemmat tutkimukset tuovat esille, kuinka yritykset itse määrit-
tävät ja ohjaavat vastuupuhuntaa ja sen määritteitä yhteiskunnassa (ks. esim. Joutsenvirta 
& Vaara 2009). 
Tunteisiin liittyvien diskursiivisten käytäntöjen taustalla on odotus tietynlaisten tunteiden 
ilmaisemisen sopivuudesta organisaation toiminnassa. Tämä näkyy sekä johdon omien 
tunteiden säätämisenä että odotuksina työntekijöiden toiminnasta. Tunteiden ilmaisussa on 
nähtävissä asemaan liittyviä erontekoja, jolloin negatiivisten tunteiden ilmaisu näyttäytyy 
työntekijöiden osalta ei-toivottavana käyttäytymisenä. Perusteluna tälle esitän edellä mai-
nitun työntekijöiden jaksamista kyseenalaistavan puheen, jossa työntekijän pahoinvoinnin 
ilmaisut saavat syyllistävän ja yksilöllistävän näkökulman johdon puheissa. Yksilöllistä-
vällä puheella minimoidaan organisaation toiminnan vastuuta ja väheksytään työntekijän 
esille tuomia negatiivisia asioita. Yksilöllistävän puheen takana on odotus työntekijän 
omasta vastuusta hyvinvointiinsa liittyen.  
Tunteisiin liittyvät diskursiiviset käytännöt ilmenevät organisaation kontekstin ja sen toi-
minnan prioriteettien kautta, jolloin oletuksena on toiminnan jatkuva kehittäminen sekä 
tehokkuuden ja suorittamisen ideaali. Tunteiden säännöt ja niiden ohjaavuus ilmenevät 
toivottavien tunteiden ja tulosten yhteen liittämisenä, jolloin positiivisina nähdyt tunteet 
tulevat osaksi tehokasta organisaation toimintaa. Tunteiden ilmaisun mahdollisuus näyttäy-
tyy asemasidonnaisena toimintana, jolloin johdon asemassa olevan negatiivisten tunteiden 
ilmaiseminen näyttäytyy oikeutettuna ja legitimoituna juuri asemansa vuoksi. Puheen pa-
radoksaalinen luonne tulee esille asemasidonnaisen tunteiden ilmentämisen odotuksena, 
jolloin työntekijän mahdollisuudet molemminpuoliseen ymmärrykseen näyttäytyvät rajalli-
sena. Toisaalta odotetaan avointa vuorovaikutteista työympäristöä, mutta toisaalta sille 
asetetaan osin näkymättömätkin rajat.  
Työntekijöille asetetaan vaatimuksia vastuullisuudesta, positiivisuudesta sekä suorittavuu-
desta. Heiltä odotetaan toisaalta kollektiivisuutta organisaation muutosten läpiviemiseksi ja 
toisaalta yksilöllistä vastuuta omasta jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Mahdollisuus toimia 
näiden rajapinnoilla on kuitenkin rajallista ja riippuvaista yksilön asemasta organisaatiossa. 
Avoimuuden paradoksi tunnistetaan, mutta sen kautta myös arvotetaan työntekijää suhtees-
sa muihin. Vapaus näyttäytyy työntekijän kannalta tekijänä, joka hyväksytään niin kauan, 
kun se ei häiritse organisaation tuloksellisuutta. Organisaation toiminta voidaan liittää ar-
vosidonnaiseen keskusteluun organisaation tosiasiallisista prioriteeteista ja työntekijöiden 
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asemasta näiden arvojen toteuttajana. Tunteet saavat työntekijän rajallisten mahdollisuuk-
sien muodossa oman säännönmukaisuutensa: Toivottavina tunteina näyttäytyvät ne tunteet, 
jotka edistävät tuloksellisuutta, eivätkä häiritse työntekoa. Ei-toivottaviksi tunteiden esit-
tämisen tavoiksi voidaan tulkita negatiiviseksi mielletyt ilmaisun tavat, jolloin näitä ilmai-
sevan toimijan persoonallisuuden korostamisella häivytetään mahdollisen kriittisyyden 
validiutta ja painoarvoa. Negatiiviset tunteet määrittyvät organisaatiossa hyväksyttäväm-
miksi silloin, kun ne määritellään yksityiselämästä juontuviksi. Sen sijaan organisaation 
toiminnasta mahdollisesti kummunneita negatiivisia tunteita ei välttämättä aina tunnusteta.  
Aineisto avaa kuvaa inhimillisten tunteiden ja rationaalisen toiminnan tason vastak-
kainasettelusta. Rationaalinen toiminnan taso välittää kuvaa organisaation erityispiirteistä, 
jonka ympärille tunteet ja siihen liittyvä toiminta määrittyvät. Organisaation erityispiirteinä 
toimivat positiivisten tunteiden esittämiseen liittyvä asiakastoiminta sekä kontrolloiduissa 
olosuhteissa työskentely. Puheen tasolla ilmennetyt tunteet rakentuvat tutkimuksen meto-
diosion diskurssin kolmiulotteisen sisällön mukaisesti osaksi sosiokulttuurisia käytäntöjä, 
joiden kontekstina organisaatio toimii. Diskursiiviset käytännöt asettuvat näin ollen osaksi 
laajempia organisatorisia ja yhteiskunnallisia raameja, joiden kontekstissa niitä ilmenne-
tään. Käytännöt rakentuvat suhteessa organisaation valtaulottuvuuksiin, jotka legitimoivat 
tietynlaista toimintaa. Tutkimuksen alkuperäisoletuksen mukaisesti johdon asemassa oleva 
on organisaation hierarkiassa valta-asemaltaan korkeammalla, jolloin johdolla on myös 
valtaa määrittää diskursiivisia käytäntöjä ja niiden toimintaan liittyviä seurauksia. Näiden 
lähtökohtien kautta vapaus tunteiden ilmaisuun näyttäytyy johdon kannalta helpompana. 
Valta kietoutuu siis vahvasti organisaation hierarkkisen aseman mukaisesti sekä negatiivi-
sen vallankäytön kautta tunteisiin. Vaikka vastuu organisaation menestyksestä siirtyy yhä 
vahvemmin työntekijä- ja yksilötasolle, valta ei kuitenkaan siirry samassa suhteessa (Kuit-
tinen 2007, 20–22).  Erilaiset vallankäytön muodot ovat osin piilotettuja mekanismeja, 
joiden avulla työntekijää sitoutetaan identiteettiään myöten osaksi organisaation tavoitteita 
ja toimintaa. Vallankäyttö piiloutuu positiivisen puheretoriikan taakse, jolloin työntekijän 
arvostaminen ja välittäminen palvelevat ainoastaan organisaatiota vastavuoroisuuden sijas-
ta. Arvostamiseen kätkeytyy odotus toiminnan kyseenalaistamattomuudesta ja organisaati-
on arvojen sisäistämisestä. Välittäminen muodostuu keinoksi puuttua työntekijän organi-
saation toiminnan kyseenalaistamiseen ja siitä ilmenneiden negatiivisten tunnetilojen il-
maisemiseen. Johdon aseman kautta työntekijöiden mahdollinen vastapuhe määrittyy yksi-
löllisiksi motivaatio-ongelmiksi, mikä näin ollen näyttäytyy työntekijän kannalta negatiivi-
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sena asiana. Yksilöllistävät motivaatio- ja asennekäsitteet jättävät hyvin vähän tilaa toi-
minnan vuorovaikutteiselle kehittämiselle ja jättävät työntekijän lähes aina sopeutujan tai 
ongelmantekijän rooliin organisaatiossa. 
Organisaation kontekstissa rakentuu kuva yksilön sisäänrakennetusta keskeneräisyydestä, 
joka pakottaa yksilön jatkuvasti kehittämään omia kompetenssejaan. Tämän sisäistäessään 
yksilö ajautuu tilanteeseen, jossa lopullista päätepistettä ei näy. (Kuittinen 2006, 178.) Yk-
silöllistämisestä voidaan kääntää katse kohti yleisempiä kulttuurisia ja institutionaalisia 
muutoksia, jotka ovat olleet edesauttamassa individualisoituneen organisaatiokulttuurin 
syntyä. Työelämän rakenteet kääntävät katseen yksilöön itseensä, jolloin yksilöä kehote-
taan etsimään itsestään voimavaroja esimerkiksi stressin voittamiseksi (Julkunen 2008, 
256). Yksilöllistämisen rinnalla kulkee pinnallinen yhteisöllisyys, käsitys meistä, jolloin 
ryhmän koheesio tarkoittaa ryhmän mukautumista ja sopeutumista. Pyrkimys tähän perus-
tuu siihen, että ryhmässä pitäydytään asioiden pinnalla, jotta vaikeita, henkilökohtaisia ja 
erimielisyyttä aiheuttavia kysymyksiä ei tarvitse käsitellä. (Sennett 2002, 115.) Myös kor-
keat tehokkuusvaatimukset ehkäisevät erimielisyyden ja vastarinnan ilmaisuja. Pinnallisen 
me-puheen takana piilee vaatimus mukautumisesta ja sopeutumisesta, jolloin ongelmateki-
jöitä ei koherenttiuden vuoksi oteta yhteisölliseksi vastuuksi. Tämän tutkimuksen avulla 
voidaan kriittisesti pohtia, onko työntekijöillä todellinen mahdollisuus käsitellä yhteisölli-
sesti organisaation toiminnasta juontuvia ongelmia ja ilmaista näistä syntyneitä negatiivisia 
tunteita, vai asettaako tunnehierarkia ylemmässä asemassa olevien tunteet ensisijaisiksi ja 
sivuuttaa alempana olevien tunteet. (Julkunen 2008, 256.) 
Tällä tutkimuksella pyritään myös kriittisesti asettamaan yleiseen pohdintaan, kuinka posi-
tiiviseen psykologiaan nojaavan työelämäkonsultoinnin avulla mahdollisesti uusinnetaan 
käsitystä yksilöllisestä toimijasta, jonka yksilölliset voimavarat ovat tarkastelun keskiössä. 
Konsultointi lähtee liikkeelle näin ollen aina yrityksen lähtökohdista, jolloin organisaation 
sosiaaliset velvollisuudet ja vääryydet sivuutetaan. Samalla sivuutetaan mahdollisuus ai-
dosta kommunikoinnista, sillä oikeudet ja velvollisuudet asettuvat osaksi organisaation 
tavoitteita, jolloin yksilöitä ”voimaannutetaan” aktiivisiksi organisaation toimijoiksi. Or-
ganisaatiopsykologia voi asettua reflektoimaan sitä, missä määrin psykologista tietämystä 
on inhimillistä alistaa tuottavuuden ja mielen hallinnan edistämiseksi ainoastaan organisaa-
tion määrittelemissä rajoissa (Kuittinen 2006, 183).     
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Tämä tutkimus osoittaa, kuinka tärkeää on osoittaa rakenteellisten, toiminnallisten ja orga-
nisaation toimijoiden väliset vaikuttavat suhteet. Organisaation toiminnassa vaikuttavat 
valtasuhteet ovat määrittämässä toiminnan rajoja, jolloin mahdollisuus aitoon kommuni-
kaatioon ja kehittämiseen asettuu rajalliseksi, organisaation toiminnasta lähteväksi. On 
tärkeää tunnistaa työelämän inhimillisiä toimijuuden piirteitä, joihin tunteet ja eettisyys 
lukeutuvat. Yksilön voimaannuttamisesta ja voimavarakeskeisyydestä lähtevä tutkimus 
saattaa osaltaan uusintaa vallitsevia hierarkkisia käytäntöjä, jotka ovat sidoksissa toimijan 
asemaan. Voidaan myös kriittisesti pohtia, tuleeko negatiivisten tunteiden kieltämisestä ja 
yksilön vastuusta kierre, joka vähentää sekä työntekijän mielekkyyden kokemuksia työstä 
että vähentää halua panostaa omaan työhön. Kääntyykö organisaation yksilöllistämisstra-
tegia lopulta organisaatiota itseään vastaan? 
Jatkotutkimuksia ajatellen kriittisellä johtamis- ja organisaatiotutkimuksella voi olla paljon 
annettavaa organisaation aidon kehittämisen kannalta. Kriittinen tutkimus kyseenalaistaa 
vallitsevina imperatiiveina nähdyt käsitykset tehokkuuden pakosta ja osoittaa, ettei tutki-
mus ole aina neutraalia ja viatonta tiedettä (ks. Kuittinen 2006). Tutkimus myös osoittaa, 
että vallan ja tunteiden välinen yhteys voidaan osoittaa tutkimuksen keinoin. Tunteiden 
ilmentämisen ja organisaation rakenteellisten tekijöiden välillä on yhteys, joka voidaan 
tehdä kriittisen tutkimuksen avulla näkyväksi. Omaksuttaessa kriittisen realismin kaltainen 
todellisuuskäsitys diskurssien ulkopuolella vallitsevasta totuudesta voidaan diskursiiviset 
käytännöt asettaa kriittisen tutkimuksen alle. Käsitys tästä todellisuudesta antaa mahdolli-
suuden paremman, moraalisemman totuuden tavoitteluun.     
 
5.2 Tutkimuksen arviointi 
 
Olen arvioinut tutkimuksen luotettavuutta, eettisyyttä sekä oman tutkijapositioni vaikutusta 
tutkielman rakentumisen eri vaiheissa. Tässä luvussa peilaan valitsemieni teoreettisten ja 
metodisten valintojen soveltuvuutta tutkimaani ilmiöön. Kriittinen lähestymistapani sisälsi 
erilaisia tieteenteoreettisia lähtökohtia, jotka asettuivat suhteessa metodologisten valintoje-
ni kanssa. Valinnat avarsivat omaa näkemystäni työelämään vaikuttavista tekijöistä ja tä-
män hetken aikalaiskuvasta, johon liittyviä käsityksiä tutkimuksella pyrittiin kyseenalais-
tamaan. 
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Tunteiden käsitteellinen kehys oli yksi mahdollisuus asettua tarkastelemaan työelämän 
erilaisia ilmiöitä. Käsitteellisellä rajauksella tuotiin esille yhdestä teoreettisesta näkökul-
masta työelämän yleisiä kehityspiirteitä. Liittämällä tunteiden käsitteellisen kehyksen 
osaksi kriittisen johtamistutkimuksen teoreettisia lähtökohtia, pyrin tuomaan oman lisäni 
kriittisen tutkimuksen laajaan kirjoon. Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa voidaan 
perusteiksi asettaa valmiin aineiston käyttö, jolloin tutkijan oma vaikutus kriittisen tutki-
muksen kannalta oleellisten aineisto-otteiden ilmenemiseen voidaan eliminoida (Eskola & 
Suoranta 1998, 197). Kriittisten metodologisten valintojen lähtökohdat ovat olleet aineis-
ton tarkastelussa, jolloin oma tutkijapositioni ei ole ennalta määräytynyt kriittiseksi.  
Tunnistan tutkimukseni välttämättömät eettiset pohdinnat vahingon välttämisestä ja olen 
tietoisesti pyrkinyt reflektoimaan tähän vaikuttavia tekijöitä tutkimusprosessin aikana. 
Tutkimuksen tavoitteena ei ole ollut rakentaa syyllistävää johtajuuskuvaa vaan haastaa 
vallitsevia yhteiskunnallisia käsityksiä johtajuudesta ja organisaation toiminnasta. Tavoit-
teena on ollut myös kyseenalaistaa yksilöpsykologiset, tieteenteoreettiset lähtökohdat or-
ganisaatiotutkimuksessa. Tunteiden tarkastelun käsitteellinen kehys oli tutkimuksen kan-
nalta perusteltua, mutta myös haasteellista yhdistää muiden teoreettisten lähtökohtien kans-
sa. Käsitteellisen kehyksen valinta antoi kuitenkin monipuolisen aineiston tarkastelulle 
viitekehyksen, jonka kautta aineistoa voitiin tarkastella. Tunteiden diskursiivisten käytän-
töjen tarkastelu toi mukanaan myös mahdollisuuden tutkia tunteiden ja vallan, yleensä eril-
lään pidettyjen käsitteiden ilmenemistä organisaatioiden kontekstissa. Tunteet ja niiden 
ilmeneminen kohdistuivat tutkimuksessa tällöin toimijoiden mahdollisuuksien rajallisuu-
teen ja hierarkkisten asemien huomioon ottamiseen. 
Tieteenteoreettiset valintani kytkeytyivät osaksi metodologisia valintojani. Lähestymista-
pani tutkimukseen oli kahta erilaista tieteenteoreettista käsitystä, eli sosiaalista konstruk-
tionismia ja kriittistä realismia yhdistävää. Tutkimukseni otti kuitenkin enemmän vaikuttei-
ta kriittisen realismin näkemästä todellisuuskäsityksestä. Mikäli tietynlainen yhteiskunta-
järjestys nähdään olemassa olevaksi vain tietyissä ympäristöissä tai ajanjaksoissa, joissa on 
diskursseja kuvaamassa sitä, rajoitamme omaa mahdollisuuttamme kriittisesti tarkastella 
vallitsevaa systeemiä (O’Mahoney & Vincent 2014, 6). Tunnistan kielenkäytön vaikutuk-
set sosiaalisen todellisuuden rakentumisessa, mutta näen niiden kuitenkin yhdistyvän osak-
si kielenkäytön ulkopuolella olevaa todellisuutta. Lisäksi hyödyntämäni kriittinen diskurs-
sianalyysi huomioi kriittisen realismin tavoin eri tasoja. Analyysimetodin valinta näkyi 
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empirialukujen rakentumisessa, jossa huomioin Fairclough’n ajatuksia tekstin, diskursiivis-
ten käytäntöjen ja sosiokulttuuristen käytäntöjen yhdistymisestä.  
Vaikka teoreettinen viitekehys on rakentunut osin aineiston lähtökohdista, olen tulkinnut 
aineistoa tämän teoreettisen viitekehyksen ohjaamana. Näin ollen tutkimukseni on ollut 
aineiston ja teorian välistä vuoropuhelua, jossa teoreettiset valintani ovat tarkentuneet ai-
neiston tarkastelun myötä. Empiriaosuus on muodostunut monipuoliseksi, eri tasoja huo-
mioivaksi tutkimukseksi. Empirian tiivistetympi esille tuominen ei olisi vastannut tämän 
tutkimuksen tarkoitusperiä, sillä aineiston monitasoinen tarkastelu on mahdollistanut ko-
konaisvaltaisen tunteiden tutkimuksen osana ideologisia ja institutionaalisia valtahierarki-
oita. Valitsin tietoisesti käyttööni johdon haastatteluaineistot, vaikka käytössäni olisi myös 
ollut työntekijöiden haastatteluaineisto. Tältä osin tunnistan tietyt ennakkolähtökohdat tut-
kimukseni tarkasteluun.  
Tutkimuksen kannalta oli kuitenkin oleellisempaa keskittää tarkastelu johdon haastattelu-
aineistoihin, sillä monimuotoisen kuvan rakentaminen olisi vertailevassa tutkimuksessa 
voinut hankaloitua ja tutkimuksesta olisi saattanut tulla liian pintapuolista. Työntekijöiden 
haastatteluaineisto olisi mahdollistanut toisenlaisen tavan tutkia tunteiden ilmenemistä or-
ganisaation kontekstissa, mutta tällöin tutkimuksessa olisi ollut aiheellisempaa kiinnittää 
huomio työntekijöiden kokemusmaailmaan. Johdon haastatteluaineiston valinta perustui 
haluun tarkastella johtajuutta ilmiönä. Katsottaessa taaksepäin on aineistovalintani myös 
kriittisen tunteiden ja vallan tarkastelun kannalta osoittautunut relevantiksi. Tunteita ja 
esimerkiksi tunteiden säätelyä on tutkittu paljon työntekijöiden näkökulmasta lähteväksi, 
mutta kun huomio kiinnitetään johtamiseen, voidaan näitä tunteiden säätelyyn ja ilmentä-
miseen vaikuttavia mekanismeja tutkia valtaa ja käytäntöjä ohjaavien näkökulmasta. 
Laadullisen tutkimuksen arvioinnissa on aina syytä pohtia tutkimuksen luotettavuutta ja 
pätevyyttä. Luotettavuuden kriteereiksi nousevat laadullisen tutkimuksen osalta uskotta-
vuus, siirrettävyys, varmuus sekä vahvistuvuus. Uskottavuuden osalta tutkijan tulee pohtia, 
vastaavatko hänen käsitteellistyksensä ja tulkintansa tutkittavien käsityksiä. Varmuutta 
tutkimukseen tuodaan ottamalla huomioon tutkijan ennakko-oletukset. Vahvistuvuudella 
viitataan verrattaessa tehtyjä tulkintoja toisiin vastaavaa ilmiötä tarkastelleisiin tutkimuk-
siin. (Eskola & Suoranta 1998, 211–212.) 
Tämän tutkimuksen osalta voidaan todeta, että tutkimusaineistoni esimerkkeineen välittää 
kuvaa yleisemmistä työelämän piirteistä, kuten yksityisen sektorin markkinaorientoitunei-
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suudesta ja siihen liittyvästä kurista ja työn seurannasta (ks. Alvesson & Willmott 2012, 
17). Tutkimukseni aineisto heijastelee myös kuvaa työelämän muutospaineista ja arvomaa-
ilman muutoksista. Aineiston syvällinen tarkastelu paljastaa organisaation kontekstissa 
vallitsevia kovia arvoja, joiden varaan organisaation toiminta rakentuu. Tunteiden moni-
ulotteinen tarkasteltu tuo esiin nämä arvomaailman muutokset. Tutkimustuloksista käy 
ilmi, kuinka haastateltavat jakavat samanlaisia käsityksiä organisaatiotodellisuudesta ja 
siihen liittyvistä ideologioista. Työelämän ilmiöiden tarkastelu ja viimeaikainen lisääntynyt 
keskustelu tehokkuusvaatimuksista tekevät tutkimuksesta myös ajankohtaisen.      
Vaikka laadullisen tutkimuksen tulosten siirrettävyys on mahdollista, kertoo tutkimuksen 
luotettavuudesta enemmän sen tarkoitus haastaa vallitsevia johtamiskäytäntöjä ja paljastaa 
ideologisia toiminnan tapoja, jotka asettavat organisaation toimijoita epätasa-arvoiseen 
asemaan. Kriittinen tarkastelu on tärkeää, sillä vain kyseenalaistamalla vallitsevia käytän-
töjä voidaan tutkimuksen avulla pyrkiä kohti oikeudenmukaisempia organisaatioita. Tut-
kimuksen tavoitteena ei ole tehdä johtajista syyllisiä vaan välittää kuvaa laajemmista yh-
teiskunnallisista työelämän muutoksista. Koska tutkimus on toteutettu samassa yksityisen 
sektorin organisaatiossa toimivien johtajien haastatteluaineiston avulla, nousee näin ollen 
esille jatkotutkimuksen tarve laajentaa tarkastelu myös muiden sektoreiden toimintaan (ks. 
Laulainen 2010). Tutkimukseni on pala organisaation todellisuutta, jolla pyritään kohti 
rakentavaa keskustelua.      
Vallankäytön ja tunteiden yhtenäisyys näkyy Anu Kantolan teoksessa Matala valta (2014), 
jossa tarkastellaan modernia vallankäyttöä, jolla on kyky puhutella herättää ja puhutella 
ihmisten tunteita. Valta ei pyri kätkeytymään, vaan olemaan kuin yksi meistä. Vallan ja 
tunteiden tarkastelu rakentaa kuvaa yhteiskunnallisesta ajasta, jossa järki ja tieto sekä ih-
misten emotionaalinen sitouttaminen toimivat uusina vallan muotoina. Yhteiskunnallisessa 
ajassa vallitsee näennäisvapaus, jolla voidaan sekä oikeuttaa että perustella moraalisia risti-
riitoja. Tämä näennäisvapaus ja sen paradoksaalisuus kiteytyy haastateltavan jo aikaisem-
min esille tuotuun lausahdukseen: ”Valtaa ei oo ikinä ilman vastuuta, niin se on aina ja 
vapauttakaan ei oo ilman vastuuta”. 
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LIITTEET 
Teemahaastattelurunko, johtajat 
 
Haastateltavan taustatiedot: 
 
 Ikä ja palvelusvuodet nykyisen työnantajan palveluksessa 
 Palvelusvuodet alalla 
 Koulutus 
 Tehtävänimike ja asema 
 Lyhyt kuvaus työurasta  
 
Työorganisaatio: 
 
 Työvoiman saatavuus nyt ja tulevaisuudessa 
 Henkilöstön ikäjakauma 
 Työsuhteiden laatu 
 Onko matkan varrella tapahtunut merkittäviä yritysjärjestelyitä kuten esim. fuusioi-
ta? 
 Kuinka suuri vaihtuvuus organisaatiossa on? 
 Kuinka moniportainen johtamismalli organisaatiossa on? 
 Työskennelläänkö organisaatiossa paljon tiimeissä tai työryhmissä? 
 Kuinka paljon toiminnot tapahtuvat erilaisissa verkostoissa? Mitkä ovat oman työsi 
kannalta keskeiset verkostot? 
 Nykyään on yleistynyt projektimainen työskentelymuoto. Työskennelläänkö tei-
dän orgasniaatiossanne projekteissa? Mitä työn projektiluontoisuus käytän-
nössä merkitsee? Miten tämä poikkeaa entisestä, jos mitenkään? 
 
Työkulttuuri: 
 
 Miten työt orgnisaatiossa on organisoitu?` 
 Miten työmäärän hallinnasta huolehditaan? Selviytyvätkö työntekijät yleensä 
työmäärästään? Selviydytkö itse hyvin työmäärästäsi? 
 Onko organisaatiossanne paljon sairaspoissaoloja? Joudutko itse jäämään 
usein sairaslomalle? 
 Jos joudut itse jäämään sairaslomalle, miten työt tulee hoidettua? 
  
 Onko organisaatiossanne otettu käyttöön joustavia työjärjestelyjä ja jos niin 
minkälaisia ja mistä syystä? 
 Minkälaisia pelisääntöjä joustaviin työjärjestelyihin liittyy? 
 Mitä etuja joustoista on mielestänne 
o Yrityksen näkökulmasta? 
o Henkilöstön näkökulmasta? 
 Onko joustavista työjärjestelyistä mielestänne haittoja tai ongelmia 
o Yrityksen näkökulmasta? 
o Henkilöstön näkökulmasta? 
 Mitä mieltä olet väitteestä, että työntekijöiden johtaminen ja yhteisten pelisääntöjen 
noudattaminen vaikeutuu liiaksi työn joustavien organisointimallien vuoksi? 
 Miten työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen toimii menestyvässä organisaa-
tiossa? Toimiiko se teillä niin? 
 Miten pystyt mielestäsi itse erottamaan työn ja vapaa-ajan toisistaan? Miten työssä-
si vaihtelee työn ja vapaa-ajan rytmi? 
 Onko teillä ”sallittua” tehdä työt normaalityöajan puitteissa vai onko ylitöistä 
tullut ns. vakiintunut käytäntö? 
 Koetko että johtaminen organisaatiossanne on oikeudenmukaista? 
 Tehdäänkö organisaatiossanne etätyötä? Ketkä sitä tekevät? Miten sitä valvotaan?  
 Minkälainen palkkausjärjestelmä organisaatiossa on? Onko se mielestäsi mo-
tivoiva ja kannustava? 
 Kannustetaanko teillä kouluttautumiseen ja osaamisen kehittämiseen? 
 Onko organisaatiossa mielestäsi ”luottavainen” ilmapiiri vai leijuuko ilmassa 
huhuja tai epävarmuuksia? 
 Mitkä ovat organisaation arvot? Näkyvätkö ne myös käytännössä? 
 
 
Työhyvinvointi 
 
 Mikä tuottaa sinulle itsellesi iloa nykyisessä työssäsi? 
 Mitä käsität sanalla työhyvinvointi (mitä se pitää sisällään)? 
 Minkälainen on hyvinvoiva työntekijä 
 Milloin sinä voit hyvin työssäsi? 
 Mikä sinua harmittaa nykyisessä työssäsi? 
 Mitkä kolme tekijää ovat merkittävimpiä työssä jaksamisen / työkyvyn kannalta? 
 Mitkä näet suurimmiksi työuupumuksen aiheuttajiksi omassa organisaatios-
sasi? 
 Miten muutostilanteet vaikuttavat työhyvinvointiin – jos mitenkään? 
 Miten muutostilanteissa tulisi toimia, jotta ne eivät vaikuttaisi haitallisesti työhy-
vinvointiin? 
 Mikä merkitys työyhteisöllä on työssä viihtymisen kannalta? 
 Mikä merkitys esimiehellä on työssä viihtymisen kannalta 
o Minkälainen on hyvä esimies?  
o Oletko itse havainnut esimiestyössä ongelmia? Mitä? 
  
 Minkälainen johtamis/organisoitumismalli on ihanteellinen jos otetaan huomioon 
sekä työntekijän hyvinvointi että organisaation menestys? 
 Pyrittekö aktiivisesti kehittämään työhyvinvointia (Esim. työyhteisöä)? 
 Epävarmuuden kokeminen? 
  yhteys työhyvinvointiin? 
 Mikä merkitys koulutus- ja kehittymismahdollisuuksilla on työssä viihtymisen kan-
nalta? 
 Miten joustavat työkäytännöt vaikuttavat työhyvinvointiin? 
 Miten työnteon paikat (Esim. työskentely kotona, työmatkat jne.) vaikuttavat työ-
hyvinvointiin? 
 Mikä merkitys työn autonomialla on työhyvinvoinnin kannalta? 
 Mikä merkitys urakehitysmahdollisuuksilla on työhyvinvoinnin kannalta? 
 
 
Työvoimapula 
 
 Onko organisaatiossanne tällä hetkellä riittävästi työvoimaa? 
 Uskotko, että organsiaationne edustamalla alalla tulee olemaan lähitulevai-
suudessa pulaa osaavasta työvoimasta?  
 Miten yrityksenne varautuu tulevaisuuteen mahdollista työvoimapulaa ajatellen? 
 Millä keinoilla organisaationne pärjää tulevaisuudessa kilpaillessaan osaavas-
ta työvoimasta? 
 
 
Tulevaisuuden työ 
 
 Jos vertaat nykyistä työtäsi vaikkapa 10 vuoden takaiseen tilanteeseen, miten 
työ on alallasi muuttunut? 
 Ovatko työn tuottavuusvaatimukset organisaatiossasi kasvaneet viime vuosien 
aikana? 
 Millä tavoin työpaikkasi organisaatio on muuttunut viime vuosina tiimityön, asia-
kassuhteiden tai jonkin muun työsi näkökulmasta tärkeän asian suhteen? 
o Miten koet muutoksen? 
 Tulevatko mielestäsi organisaatiosi työn tekemisen muodot muuttumaan tule-
vaisuudessa? Millaisia muutoksia on kenties tulossa? 
 Tuleeko joustava työn tekeminen lisääntymään/ vähenemään tulevaisuudessa? 
 Millainen työntekijä menestyy tulevaisuuden työelämässä? 
  
 Tulevatko uudet toimintamallit ja/tai -kumppanit aiheuttamaan mahdollisesti uusia 
kehitystarpeita yrityksessäsi? 
 Miten organisaatiosi valmistautuu tulevaisuuteen? Mitä riskejä näet työelä-
män tulevaisuudessa erityisesti oman organisaatiosi kohdalla? 
 Miten organisaatiossasi panostetaan työtapojen kehittämiseen/ tehokkuden li-
säämiseen? Onko suunnitelmissanne uusia ratkaisuja kilpailukyvyn paranta-
miseksi? 
 Mikä on mielestäsi suurin haaste tulevaisuudessa omalla alallasi? 
 Oletko ajatellut pysyä nykyisessä työpaikassasi? Miksi? 
 
 
Minkälainen on menestyvä organisaatio? 
 
 Mitä tarkoitetaan, kun puhutaan ”menestyvästä organisaatiosta”? 
 Mitkä tekijät vaikuttavat organisaation menestykseen? 
 Miten luovuutta ja innovatiivisuutta saadaan lisättyä? 
 Mitkä ovat tämän työpaikan kilpailukeinot? 
 Onko strategia muuttunut viime vuosien aikana? 
 Millä kriteereillä työntekijää arvioidaan organisaatiossasi? Perustuvatko tär-
keimmät arviointiperusteet tuloksellisuuden tai tehokkuuden mittareihin, laa-
tukriteereihin, työajan mittareihin (nopeus, ylityöt) vai mihin? 
 Edellyttääkö menestys muutosta? 
 Määrittelisitkö organisaatiosi menestyväksi? Miksi? 
 
 
Työhyvinvointi vs./= Organisaation menestys? 
 
 
 Julkisuudessa on puhuttu paljon suomalaisten työkyvystä ja jaksamisesta. 
Millä tavalla näistä on pidetty huolta tällä työpaikalla ja omalla kohdallasi? 
Onko siitä ollut hyötyä organisaatiolle? Miksi? 
 Oletko sitoutunut työpaikkaasi, entä ammattiisi? Kumpaan olet enemmän sitoutu-
nut ja miksi? 
 Kuinka tärkeänä pidätte henkilöstön sitouttamista työpaikkaan? (sitoutunut henkilö 
pysyy työpaikassa ja tekee hyvällä mielellä töitä) 
 Millä keinoilla henkilöstöä on yritetty sitouttaa työpaikkaan? 
 Mitä hyviä ja huonoja puolia sitoutumisesta on henkilöstön tai organisaation 
kannalta? 
  
 Minkälainen palkkausjärjestelmä on mielestäsi paras jos otetaan huomioon 
henkilöstön työhyvinvointi ja organisaation menestys? 
 Miten hyvä työympäristö tukee tuloksentekoa? 
 Miten työyhteisö sekä yksin tai yhdessä tekeminen vaikuttaa organsiaation menes-
tykseen ja työhyvinvointiin? 
 Mitkä asiat ohjaavat työolojen kehittämistä? 
 Onko organisaatiossa ollut sellaisia tuotantoa haittaavia ongelmia, joihin olisi 
paremmilla henkilöstöratkaisuilla voinut vaikuttaa? 
 Miten muutokset organisaation taloudellisessa tilanteessa (esim. tuottavuuden 
kasvu tai heikennys) vaikuttavat työhyvinvointiin? 
 Koetko, että sinuun luotetaan työpaikallasi? Luotatko itse työtovereihisi? 
 Mikä merkitys luottamuksella on mielestäsi työhyvinvoinnin ja organisaation 
menestyksen kannalta? 
 
 
 
